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Útdráttur 

Viðfangsefni ritgerðarinnar er innri upplýsingamiðlun, starfsánægja og tengslin þar á 

milli á íslenskum vinnumarkaði. Innri upplýsingamiðlun er skilgreind sem félagsleg 

samskipti með táknum og er mikilvægt ferli innan fyrirtækja. Í ritgerðinni er auk þess 

gert grein fyrir ábyrgð stjórnenda á skilvirkni ferlisins sem er mikilvægt fyrir hag 

fyrirtækja og jafnframt líðan starfsfólks. Ætlunin er að ritgerðin stuðli að skilningi á 

mikilvægi þessara þátta og tengsla þeirra á milli.  

Framkvæmd var megindleg rannsókn með spurningalista og viðfangsefnið er 

starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði. Rannsóknarritgerðin í heild sinni skiptist í tvo hluta 

þar sem fyrri hlutinn er fræðileg umfjöllun um hugtökin upplýsingamiðlun og 

starfsánægja auk þess sem fjallað er um tengsl hugtakanna með hliðsjón af kenningum 

og rannsóknum fræðimanna. Seinni hlutinn snýr að niðurstöðum rannsóknarinnar.   

Helstu niðurstöður sýna að þátttakendur rannsóknarinnar, starfsfólk á íslenskum 

vinnumarkaði er frekar ánægt með innri upplýsingamiðlun á sínum vinnustað og er 

jafnframt frekar ánægt í starfi. Niðurstöður sýna auk þess fram á tengsl á milli ánægju  

með innri upplýsingamiðlun og starfsánægju almennt. 
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 Inngangur 

Miðlun upplýsinga er ein mikilvægasta starfsemi fyrirtækis (Harris og Nelson, 2008). 

Tilvist fyrirtækis byggir á þeim samböndum og tengslum sem til verða innan veggja þess 

og þeirri færni sem starfsfólk tileinkar sér (Berger, 2008). 

Skilaboð flytjast því manna á milli eftir leiðum sem eru eins ólíkar og þær eru margar.  

Hægt er að líta á ferli upplýsingamiðlunar sem stöðugt flæði í hring eða fram og til baka 

aðila á milli. Stöðug breyting er á þeim leiðum sem hægt er að nota til að miðla 

upplýsingum.  

Rannsóknir hafa sýnt fram á tengsl á milli fullnægjandi upplýsingamiðlunar innan 

fyrirtækja og starfsánægju (Downs og Adrian, 2004). Það er fyrirtæki í hag að starfsfólk 

sé ánægt því það skuldbindur sig fyrirtækinu frekar og er viljugra að leggja sitt af 

mörkum fyrirtækinu í hag (Newstrom og Davis, 1997). Auk þess eru talin vera tengsl á 

milli fullnægjandi upplýsingamiðlunar og aukinnar framleiðni, betri þjónustu og minni 

fjarvista starfsfólks (Clampitt og Downs, 1993).  

Hlutverk stjórnenda er meðal annars að stuðla að fullnægjandi upplýsingamiðlun 

innan fyrirtækis. Stjórnandi ber ábyrgð á því að starfsfólk hafi þau tæki sem fyrirtæki býr 

yfir til að miðla upplýsingum og taka á móti þeim (Mintzberg, 1973). Ennfremur er 

mikilvægt að starfsfólk hafi þekkingu til að nota þessi tæki og sjái hag sinn í því að nota 

þau.  

Umfjöllunarefnið hefur verið mikið rannsakað erlendis frá því hugtakið innri 

upplýsingamiðlun varð til um miðja síðustu öld. Fræðimenn eru því sammála um 

mikilvægi innri upplýsingamiðlunar og áhrif á starfsánægju og það er sá 

kenningargrunnur sem þessi ritgerð byggir á. Hinsvegar ber þess að geta að 

umfjöllunarefni þessarar ritgerðar hefur ekki verið rannsakað að neinu marki á Íslandi.   

Markmið rannsóknarinnar er að kanna viðhorf starfsfólks til innri upplýsingamiðlunar 

og starfsánægju. Að baki ritgerðinni liggja fræðilegar heimildir og kenningar um efnið. 

Höfundur framkvæmdi megindlega rannsókn á viðfangsefninu og vill með henni leitast 

við að kanna hvort niðurstöður séu í takt við fyrirliggjandi fræði. Úrtak rannsóknarinnar 

er starfsfólk á vinnumarkaði á Íslandi. Rannsóknin miðar að því að kanna viðhorf 

þátttakenda til innri upplýsingamiðlunar innan síns fyrirtækis. Skoðað verður hvernig 

starfsfólk metur gæði ýmissa þátta innri upplýsingamiðlunar og tengsl við starfsánægju. 
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1.1 Rannsóknarspurning og tilgátur 

Í framhaldi af ofangreindu ákvað höfundur að setja fram eftirfarandi 

rannsóknarspurningu:  

 Hvert er samband innri upplýsingamiðlunar og starfsánægju á íslenskum 

vinnumarkaði ?  

Markmið með spurningunni er að kanna tengsl innri upplýsingamiðlunar og 

starfsánægju á íslenskum vinnumarkaði. Til að leita svara við rannsóknarspurningunni 

eru eftirfarandi níu tilgátur settar fram:  

 T1: Jákvæð tengsl eru á milli notkunar miðlunarleiða og mats á virkni þeirra. 

 T2: Neikvæð tengsl eru á milli upplýsingamiðlunar í formi sögusagna og 

ánægju með innri upplýsingamiðlun. 

 T3: Jákvæð tengsl eru á milli þess hversu fullnægjandi upplýsingamiðlun er um 

allar hliðar starfs og fyrirtækis og starfsánægju.  

 T4: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með upplýsingamiðlun frá stjórnendum 

og starfsánægju.  

 T5: Jákvæð tengsl eru á milli viðhorfs til þess hversu vel gengur að koma 

upplýsingum áleiðis upp á við og starfsánægju. 

 T6: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með innri upplýsingamiðlun þvert á 

fyrirtæki og starfsánægju. 

 T7: Jákvæð tengsl eru á milli þess hversu upplýst fólk er í starfi sínu og 

starfsánægju.  

 T8: Jákvæð tengsl eru á milli þess að þátttakendur telja upplýsingamiðlun 

innan fyrirtækis skipta máli og starfsánægju.  

 T9: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með upplýsingamiðlun og starfsánægju 

almennt.  
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1.2 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðin skiptist í meginatriðum í tvo hluta þar sem fyrri hlutinn er fræðilegt yfirlit en 

seinni hlutinn niðurstöður rannsóknarinnar. Fræðilegt yfirlit fjallar um hugtökin sem til 

rannsóknar eru og þau tengd við heimildir úr fræðibókum og rannsóknarskýrslum sem 

nálgast var rafrænt í flestum tilfellum. Í aðferðafræðikafla verður gert grein fyrir 

rannsóknaraðferð, framkvæmd og greiningu gagna með tölfræðiprófum sem notuð eru. 

Í niðurstöðukafla eru niðurstöður úr greiningu gagnanna kynntar og í umræðukafla eru 

þær túlkaðar og ræddar nánar.  

Inngangur fjallar um viðfangsefni ritgerðinnnar auk þess sem markmið 

rannsóknarinnar er kynnt. 

Annar kafli fjallar um fræðilegan bakgrunn viðfangsefnisins. Umfjöllunarefni kaflans 

er innri upplýsingamiðlun, uppruna og ferli þess. Fjallað verður um tegundir upplýsinga, 

hvort sem þær eru skriflegar, munnlegar eða rafrænar. Miðlunarleiðir innan fyrirtækja 

eru einnig umfjöllunarefni kaflans en þær geta verið lóðréttar sem og láréttar. 

Ennfremur verður fjallað um áhrif tækniþróunar á innri upplýsingamiðlun. Þá fjallar 

kaflinn um ábyrgð stjórnenda á innri upplýsingamiðlun og hlutverk þeirra í ferlinu. 

Stjórnandi ber ábyrgð á því að starfsfólk sé nægilega upplýst, ekki einungis til að geta 

sinnt starfi sínu rétt heldur einnig til að því líði vel í vinnunni. Kaflinn fjallar að lokum um 

gæði upplýsingamiðlunar og áhrif á hag fyrirtækja sem getur verið af mörgum toga. 

Hagur fyrirtækis er meðal annars að starfsfólk sé ánægt í starfi en kaflinn endar á 

umræðu um starfsánægju og tengslin við innri upplýsingamiðlun. Sett er fram hugtakið 

ánægja með innri upplýsingamiðlun (Communication satisfaction) og það tengt við 

starfsánægju. Að lokum er greint frá markmiðum rannsóknar og sett fram 

rannsóknarspurning og tilgátur.  

Þriðji kafli fjallar um þá aðferðafræði sem beitt var við framkvæmd rannsóknar. Í 

kaflanum er fjallað um rannsóknaraðferðirnar sem notast var við, mælitækið, 

framkvæmd rannsóknar og greiningu gagnanna. Auk þess eru rannsóknarspurning og 

tilgátur rifjaðar upp. 

Fjórði kafli fjallar um niðurstöður rannsóknar út frá þeim tölfræðiprófum sem notuð 

voru til að greina gögnin. Í fimmta kafla er umræða um niðurstöður rannsóknarinnar þar 

sem niðurstöður eru reifaðar nánar og áhugaverð atriði dregin fram auk þess sem fjallað 



 

12 

verður um takmarkanir á rannsókninni. Í lok kaflans eru mikilvægustu atriði 

rannsóknarinnar dregin fram og bent á frekari rannsóknir auk þess að vísa í mikilvægi 

frekari rannsókna á efninu.  
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2 Fræðileg viðmið 

Í þessum hluta ritgerðarinnar verður fjallað um upplýsingamiðlun og þá aðallega innri 

upplýsingamiðlun fyrirtækja, hlutverk stjórnenda í upplýsingamiðlun og tengsl við 

starfsánægju. Farið verður yfir helstu kenningar og fræði þessu tengt. Að lokum verður 

fjallað um markmið ritgerðarinnar auk þess sem rannsóknarspurning og tilgátur 

höfundar verða rifjaðar upp.  

2.1 Upplýsingamiðlun 

Hugtakið samskipti (communication) kemur úr latínu og þýðir að deila og að gera 

sameiginlega (Ensk-íslensk orðabók, 1984). Annað hugtak sem hægt er að nota yfir orðið 

samskipti er upplýsingamiðlun. Í þessari ritgerð verður notast við það hugtak. 

Hugtakið upplýsingamiðlun hefur verið skilgreint af mörgum aðilum. Einfaldasta 

skilgreiningin á hugtakinu er að það séu félagsleg samskipti með táknum (Fiske, 1990; 

Tourish og Hargie, 2004). Samskipti geta átt sér stað á milli einstaklinga og ólíkra stærða 

hópa hvar sem er og hvenær sem er.   

Ítarlegri skilgreining var auk þess sett fram af Oliver (1997) sem sagði að 

upplýsingamiðlun væri þegar tveir eða fleiri einstaklingar skiptast á hugmyndum, 

staðreyndum og tilfinningum með því að nota orð, stafi og tákn.  

Skilvirkni upplýsingamiðlunar byggist á því að merkjasendingar séu skildar á réttan 

hátt og að sendandi komi réttri hugmynd til skila hjá móttakanda og einnig hvort 

móttakandi hegði sér rétt eftir að hafa móttekið skilaboðin (Kalla, 2005).  

Efnistök þessarar ritgerðar byggja á þeim anga hugtaksins sem snýr að 

upplýsingamiðlun innan fyrirtækja og hægt er að skilgreina sem innri upplýsingamiðlun 

vegna þess að hún á sér stað innan veggja fyrirtækis.  
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2.1.1 Upplýsingamiðlun fyrirtækja 

Í þessum kafla verður fjallað um upphaf fræðiheitisins upplýsingamiðlun innan 

fyrirtækja (Organizational communication) (Baker, 2002). Mikilvægt er að skilja hvernig 

samhengi fyrirtækis hefur áhrif á ferli upplýsingamiðlunar og hvernig eðli 

upplýsingamiðlunar aðgreinir sig frá annars konar hegðun fyrirtækis.  

Hugtakið upplýsingamiðlun innan fyrirtækja varð til í kringum 1940. Fyrsti 

fræðimaðurinn til að fjalla um hugtakið og skilgreina það var W. Charles Redding. Hann 

skilgreindi hugtakið sem hegðun manna sem gefa frá sér skilaboð móttekin af annarri 

manneskju eða öðrum manneskjum. Í bókinni Communication within the organization 

sem kom út árið 1972 fjallaði Charles Redding um innri upplýsingamiðlun í fyrirtækjum. Í 

henni lýsir hann hugtakinu nánar og segir að það snúist um innihald, uppbyggingu og 

ferli mannlegra samskipta í gegnum tungumál og önnur tákn í daglegri starfsemi þeirra 

(Redding, 1972). Síðan þá hafa fjölmargir fræðimenn rannsakað hugtakið og skilgreint 

með sínum orðum (Tourish og Hargie, 2004). Í þessum skilgreiningum ber mönnum 

saman þó svo nálgunin sé ekki alltaf sú sama því hugmyndir þróast og túlkun manna 

breytist með tímanum. Tourish og Hargie (2004) benda á þær leiðir sem notaðar eru í 

miðlun upplýsinga í fyrirtækjum á meðan að aðrir fjalla um að ferlið snúist um að réttur 

skilningur sé lagður í skilaboðin sem miðlað er útfrá samhengi (context) fyrirtækisins 

sem um ræðir hverju sinni (Daneci-Patrau, 2011; Papa, Daniels og Spiker, 2008).   

Fyrirtæki verða til með samskiptum og þess vegna er það rannsóknin á 

upplýsingamiðlun innan þeirra sem byggir grunninn að skilningi okkar á þeim mannlegu 

ferlum sem verða til innan þeirra. Ágreiningur, samvinna, ákvarðanataka, valdnotkun, 

mótstaða, nýsköpun og breytingar, starfsandi, samheldni og uppbygging og viðhald á 

fyrirtækjamenningu eru allt mannleg ferli sem endurspeglast í innri upplýsingamiðlun 

fyrirtækja og stofnana (Papa og fl., 2008).  

Ástæður fólks fyrir miðlun upplýsinga eru margvíslegar en ein helsta ástæðan er talin 

vera löngun til að uppfyllga ákveðnar þarfir (Rubin, Perse og Barbato, 1988).  

Mismunandi ástæður liggja að baki því hvaða leið fólk velur til að miðla upplýsingum. 

Hvaða miðlunarleið notuð er byggir á því hvaða markmið liggur að baki því að miðla 

upplýsingum hverju sinni (Rubin og fl. 1988).   
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Hugtakið upplýsingamiðlun fyrirtækja felur í sér mannleg samskipti (interpersonal 

communication) (Blundel, 2004). Það gefur til kynna að einhvers konar samband eða 

tengsl séu á milli fólks. Samskiptin geta verið einföld eða flókin, formleg eða óformleg. 

Það fer eftir eðli aðstæðna og sambandsins sem er á milli sendanda og móttakanda 

(Daneci-Patrau, 2011). 

Innri upplýsingamiðlun má aðgreina frá ytri upplýsingamiðlun. Innri upplýsingamiðlun 

á sér stað innan veggja fyrirtækis en ytri upplýsingamiðlun felur í sér fyrirtækið og 

hagsmunaaðila utan veggja þess (Blundel, 2004).  

Hugtakið innri upplýsingamiðlun hefur fest sig í sessi síðustu áratugi, ekki síst vegna 

þeirra breytinga sem fyrirtæki og stofnanir hafa gengið í gegnum. Upplýsingamiðlun er 

orðin stór hluti af virkni þeirra og hegðunarmynstri. Sem dæmi um þær breytingar sem 

kalla á aukna upplýsingamiðlun er að störf eru orðin flóknari og kalla á aukna 

samhæfingu og samskipti meðal starfsfólks. Hraðinn við vinnu  hefur aukist og starfsfólk 

er dreifðara en áður, jafnvel heimshorna á milli. Starfsfólk sem vinnur sömu vinnuna er 

dreift á nokkrar vinnustöðvar eða deildir sem eykur þörfina á skýrari miðlun upplýsinga 

þeirra á milli. Þekking og nýsköpun eru því mikilvægari fyrir samkeppnisforskot 

fyrirtækja (Baker, 2002). 

 

Fyrirtæki út frá upplýsingamiðlun 

Innviðir fyrirtækja eru áhugavert umfjöllunarefni. Til þess að nálgast viðfangsefni 

þessarar ritgerðar og svara rannsóknarspurningu er nauðsynlegt að kynnast því hvar 

innri upplýsingamiðlun verður til. Uppspretta innri upplýsingamiðlunar er innan veggja 

fyrirtækis í samskiptum á milli starfsfólks.  

Fyrirtæki (organization) er víða þýtt á íslensku sem skipulagsheild. Fyrirtæki er 

skilgreint sem hópur með sameiginleg markmið, formlegt skipulag og oft með 

valdskiptingu. Fyrirtæki verður til og heldur velli með samskiptum þeirra aðila sem 

mynda það (Papa og fl., 2008; Hogard og Elli, 2006).  Ferlið er samspil fólksins, skilaboða, 

merkingar, venja og tilgangs (Shockley-Zalabak, 1995). 

 

Miller, (2009) bætir við að innan fyrirtækja séu aðgerðir samhæfðar til að mæta bæði 

einstaklingsbundnum og sameiginlegum markmiðum hópsins sem það mynda. Fyrirtæki 
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og fólkið sem það myndar notar upplýsingar og samskipti til að draga úr óvissu og vinna 

að markmiðum sínum. Fyrirtæki vinnur úr upplýsingum til að draga úr óskýrleika 

(equivocality), til að geta unnið verkefni, samhæft ólíka starfsemi og túlkað ytra 

umhverfi. Verkefni fyrirtækja er að búa til kerfi sem hjálpar starfsfólki að vinna úr 

upplýsingum þannig að fyrirtækið geti skapað sér viðunandi umhverfi, bæði að innan 

sem og utan (Daft og Lengel, 1986).  

Samskipti eru ekki einungis mikilvæg einstaklingum, heldur einnig fyrirtækjum ef þau 

eiga að ná árangri. Í rauninni eru ekki til fyrirtæki án samskipta. Upplýst starfsfólk er því 

fyrirtækjum til framdráttar. Stjórnendur eyða stórum hluta af tíma sínum í starfi við 

samskipti af einum eða öðrum toga. Hvort sem það er með fundum, maður á mann 

samtölum, bréfaskrifum, tölvupóstum eða öðru (Drucker, 2004). Upplýsingamiðlun er 

ferli þar sem starfsfólk deilir upplýsingum, skapar tengsl innan frá og merkingu. Þar með 

verður til menning og gildi fyrirtækis (Deetz, 2001).  

Fyrirtækjamenning er sameiginlegur skilningur hóps sem þarf að lúta sömu venjum 

og hefðum og mynda eins konar mynstur hefða sem hafa fest sig í sessi og eru því 

orðnar viðteknar og litið á þær sem réttar (Schein, 2004). Menning sem er við lýði í 

fyrirtæki hefur mikil áhrif á gjörðir starfsfólks og hefur þar með áhrif á eðli 

upplýsingamiðlunar auk annara ferla sem til staðar eru eða verða til innan hóps. 

Hinsvegar er ekki hægt að fullyrða að sama menning sé við lýði alls staðar í einu 

fyrirtæki. Rannsóknir hafa sýnt að menning getur verið ólík eftir deildum innan sama 

fyrirtækis (Hofstede, 1991). Skipulag hefur mikið um það að segja hvernig menning er 

við lýði og það getur verið misjafnt eftir deildum fyrirtækis. Starfsfólk getur túlkað sömu 

upplýsingar á gjörólíkan hátt, allt eftir því hvar í fyrirtækinu það er og hvernig menning 

er til staðar (Rentsch, 1990).  

Hægt er að búa til menningu fyrir upplýsingamiðlun innan fyrirtækis og nokkrir þættir 

geta auðveldað það ferli. Í fyrsta lagi er þátttöku menning þar sem starfsfólki er veitt 

aukið vald. Í öðru lagi er tvívítt upplýsingaflæði (two way system of communication). Í 

þriðja lagi er það með valddreifingu og óformlegu skipulagi. Í fjórða og síðasta lagi er 

það með ferlum þar sem starfsfólki er gert jafnt undir höfði burt séð frá kyni og stöðu 

(Grunig og Grunig, 2006). Menning fyrir upplýsingamiðlun hefur mikið að segja með 

hvernig fyrirtækjamenning er almennt innan hvers fyrirtækis.  
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2.1.2 Ferli upplýsingamiðlunar  

Upplýsingamiðlun er ferli sem getur átt sér stað á milli einstaklinga, hópa, fyrirtækja, 

stétta, þjóða og landa. Ólíkar leiðir eru til að miðla upplýsingum og ólík tákn eru notuð 

(Rosenberg, 2000). Þættir í ferlinu fela í sér hugmyndir (notions) um flutning, móttöku, 

geymslu og umbreytingu (transformation) á efni. Efnislegt innihald samskiptanna getur 

verið munnlegt, skriflegt eða táknrænt. Ferli samskipta felur í sér flutning (transmission), 

móttöku (reception), geymslu (storage) og umbreytingu (transformation)  (Hogard og 

Ellis, 2006; Baker, 2002).  

Ferli upplýsingamiðlunar getur verið einfalt, en það getur líka verið flókið. Sett hafa 

verið fram líkön til þess að útskýra ferli upplýsingamiðlunar. Með því að setja fram líkön 

um innri upplýsingamiðlun sést hversu mikilvægur hluti af starfsemi fyrirtækis í heild 

sinni ferlið er.  

2.1.3 Helstu líkön upplýsingamiðlunarferlis 

Eitt af fyrstu líkönum sem notuð hafa verið til að útskýra upplýsingamiðlun er talið koma 

frá gríska heimspekingnum Aristóteles. Hann setti ferlið fram eins og ræðumaður væri 

að tala við hóp af fólki. Líkanið er einvítt því áherslan er á áheyrendur. Samkvæmt 

líkaninu er ræðumaður eða sá sem talar í lykilhlutverki og stjórnar upplýsingamiðluninni. 

Hann undirbýr ítarlega orð sín með það að markmiði að hafa áhrif á áheyrendur sína. 

Áheyrendur svara ræðumanninum með orðum sem hann vill heyra vegna þeirra áhrifa 

sem þeir verða fyrir (Bedford og Baladouni, 1962). 

Fjölmörg önnur líkön um upplýsingamiðlun hafa verið sett fram. Þar á meðal má 

nefna líkan Harold Laswell (1948) en með líkaninu vildi hann sýna fram á þau áhrif sem 

miðlunin hefði. Sjá líkan Laswell á mynd 1. 

 

 



 

18 

 

 

        Mynd 1. Líkan Laswell (1948) 

Shannon og Weaver (1949) settu fram líkan sem felur í sér tæknilega nálgun á 

upplýsingamiðlun. Í líkaninu er gert ráð fyrir að í ferlinu geti orðið til hávaði hvenær sem 

er auk þess sem endurgjöf er hluti af ferlinu. Hávaði er einhvers konar truflun sem getur 

orðið á ferli upplýsingamiðlunar (Fiske, 1990). Truflunin getur valdið því að upplýsingar 

verði misskildar eða að þær komist ekki rétt til skila. Hávaðinn getur verið af 

margvíslegum toga en hann gerir það að verkum að upplýsingamiðlun er flókið ferli. Á 

mynd 2 má sjá líkan þeirra. 
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Mynd 2. Líkan Shannon og Weaver (1949)  

 

Upprunalega var líkanið búið til í þeim tilgangi að meta skilvirkni í símalínum og 

útvarpsbylgjum en hefur verið yfirfært yfir í hvernig samband sendanda og móttakanda 

virkar  (Fiske, 1990). Þetta módel átti að svara spurningunni hvernig uppspretta 

upplýsinga (information source) getur komið skilaboðum á áfangastað (destination) með 

sem minnstum villum og röskun. Þetta vélræna kerfi er hægt að yfirfæra yfir á miðlun 

upplýsinga manna á milli (Baker, 2002). Sendandi er sá sem býr til skilaboð og reynir að 

flytja þau til annarar manneskju.  

Ferli upplýsingamiðlunar verður til þegar að hugmynd verður til og skilaboðin eru 

mótuð í huga sendandans. Áður en hægt er að senda skilaboðin þarf sendandi að umrita 

hugmyndina í skilaboð. Að umrita skilaboð felur í sér að sendandi færir skilaboðin og 

framkallar þau á ákveðinn hátt eins og t.d með orðum ef hann notar síma til að koma 

þeim til skila. Þau orð sem hann velur byggja á því tungumáli sem hann notar. 

Menningarlegur uppruni, menntunarstig og tilfinningalegt ástand hafa ennfremur áhrif 

þar á. Næsti liður í ferlinu snýst um að koma skilaboðunum áleiðis til móttakanda, í 

þessu dæmi að segja þau í síma. Þegar skilaboðin berast móttakanda, þ.e. hann heyrir 

orðin í sínum síma, þarf hann að túlka skilaboðin. Túlkun hans á skilaboðunum byggir því 

á tungumálakunnáttu, menningarlegum bakgrunni, menntunarstigi og tilfinningarlegu 

ástandi. Þegar skilaboðin hafa verið túlkuð má segja sem svo að þau hafi verið móttekin. 
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Þetta ferli er endurtekið þar sem sendandi og móttakandi skipta með sér hlutverkum 

(Blundel, 2004).  

Truflun getur átt sér stað á samskiptum. Uppspretta getur orðið víða og verið af 

margvíslegum toga. Birtingarformið er eins konar hindrun á flæði upplýsinga. Orsökin 

getur verið margvísleg og getur átt uppsprettu hjá móttakanda, ef hann er annars hugar 

eða þreyttur (Blundel, 2004).  

Annað líkan sem kynnt var til sögunnar um svipað leyti var líkan Schramm. Hann lýsti 

ferlinu þannig að sendandi umritar (encode) skilaboðin eftir því hvaða bakgrunn og 

reynslu hann hefur. Því getur ólíkur skilningur verið lagður í skilaboð allt eftir því hvaða 

reynslu viðkomandi býr yfir. Líkan hans býður uppá möguleikann á endurgjöf (feedback) 

frá þeim sem móttekur skilaboðin því ferlið verður eins konar hringráð upplýsingaskipta. 

Sendandi fær og umritar upplýsingar og sendir þær. Mótttakandi fær upplýsingar, túlkar 

þær og sendir aðrar upplýsingar tilbaka til sendandans (Schramm, 1954). Líkan Schramm 

má sjá á mynd 3.  

 

Mynd 3. Líkan Schramm (1954) 

Berlo sem setti einnig fram líkan um ferli upplýsingamiðlunar árið 1960. Hann hafði ólíka 

nálgun en áður hafði sést. Hann bjó til eins konar innihalds-upplýsingamiðlunarlíkan. 

Líkan hans byggist á fjórum þáttum upplýsingamiðlunar (SMCR): uppsprettu (source), 

skilaboði (message), miðlunarleið (channel) og viðtakandi  (receiver). Uppsprettan 
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sendir skilaboð með táknum í gegnum miðil og viðtakandi túlkar þau. Líkan hans er 

byggt upp á þann hátt að bakgrunnur, menning og hæfileiki til samskipta eru allt þættir 

sem hafa áhrif á flutning skilaboða. Skilaboðin verða ólík allt eftir því hver sendir þau. Sú 

boðleið sem notuð er til að flytja skilaboðin yfir til annars aðila getur verið undir áhrifum 

af ýmsum þáttum eins og sjón, heyrn, lyktar og bragðskyni og snertinu. Umritun (kóðun 

og afkóðun) skilaboða á sér stað í ferlinu. Viðtakandi upplýsinganna hefur síðan 

ákveðinn bakgrunn sem hefur áhrif á það hvernig hann skilur upplýsingarnar (Berlo, 

1960). SMCR líkan Berlo má sjá á mynd 4.  

 

   

      Mynd 4. Líkan Berlo (SMCR, 1960) 

 

Fleiri líkön um upplýsingamiðlun hafa verið sett fram, ber að nefna virkni líkan Ruesch 

og Bateson sem sýnir fjögur stig upplýsingamiðlunar sem skiptast eftir því hverjir eiga 

samskipti. Á hverju stigi á sér stað samskonar virkni; að meta, senda, taka á móti og að 

velja boðleið. Líkan þeirra leggur áherslu á það hvað veldur ferlinu (Ruesch og Bateson, 

1951). 

Þau líkön sem hér var fjallað um eru ólík en grunnhugmyndin er sú sama. Hún snýst 

um að aðilar sendi frá sér skilaboð með ákveðinni boðleið og ákveðnum miðli. 

Skilaboðin berast til annars aðila sem þarf að taka á móti þeim, skilja þau og þau þurfa 

að gera honum kleift að sinna starfi sínu. Ákveðin þróun hefur þó átt sér stað þar sem 

upphaflega var ekki gert ráð fyrir svörun eða endurgjöf viðtakanda skilaboðana.  
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Í dag eru flækjustigin orðin svo mörg að erfitt reynist að búa til líkan. Ástæðan er sú 

öra þróun sem er í tækni sem gerir það að verkjum að flækjustig í ferli 

upplýsingamiðlunar hefur aukist til muna (Berger, 2008).   

En hvað felur upplýsingamiðlun í sér, á hverju byggir hún. Eins og fram hefur komið 

byggir hún á því að sendandi og viðtakandi skiptist á skilaboðum með táknum. Táknin 

geta verið af ýmsum toga, þau geta verið skrifleg, munnleg eða á rafrænu formi. Vert er 

að fjalla nánar um þær tegundir upplýsinga sem fyrirfinnast innan fyrirtækja og 

formgerðir þeirra.   

2.1.4 Tegundir upplýsinga 

Samkvæmt Pearson og Thomas (1997) gerir skilvirk upplýsingamiðlun greinarmun á því 

sem starfsfólk í fyrsta lagi þarf að vita, eins og lykilupplýsingar um starf þeirra (must 

know), í öðru lagi því sem það ætti að vita, eins og t.d. breytingar á fyrirtækinu (should 

know). Í þriðja lagi hvað starfsfólk gæti vitað (could know) en það eru frekar óformlegar 

upplýsingar og oft sögusagnir (gravevine). Þessi margbreytileiki í gerð innri 

upplýsingamiðlunar gerir verkefni þess sem þarf að miðla upplýsingum að enn meiri 

áskorun (Pearson og Thomas, 1997). Farace, Monge og Russel (1977) flokka 

upplýsingamiðlun innan fyrirtækja í þrjár tegundir: verkefnabundin upplýsingamiðlun, 

hugmyndatengd upplýsingamiðlun og að síðustu upplýsingamiðlun tengd félagslegum 

samböndum starfsfólks (Miller, 2009). 

Helstu tegundir upplýsinga innan fyrirtækja eru skriflegar upplýsingar, munnlegar 

upplýsingar sem fela í sér hlustun og að lokum rafrænar upplýsingar.  

 

Skriflegar upplýsingar   

Þar sem fyrirtæki styðjast við regluverk og ferla er nauðsynlegt að upplýsingamiðlun sé 

skrifleg. Til að koma í veg fyrir óvissu og misskilning og til að ferli upplýsingamiðlunar sé 

skilvirkt og nái til sem flestra sem hlut eiga að máli (Miller, 2009). Dæmi um skriflegar 

upplýsingar er fréttabréf, tímarit eða upplýsingatafla.  

Skriflegar upplýsingar eru mikilvægar til að tryggja að þeir starfsmenn sem ekki hafa 

aðgang að tölvupósti séu upplýstir (Argenti, 1998). Ein leið til að koma skriflegum 

upplýsingum til starfsfólks er að gera handbók (manual). Í henni koma fram 
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grunnupplýsingar um fyrirtækið sjálft, saga þess, þjónusta og nöfn fulltrúa í yfirstjórn. 

Einnig inniheldur handbókin upplýsingar um skilyrði starfsmanna, vinnutíma, fríðindi, 

orlof, laun og fleira af þeim toga. Mikilvægt er að hún innihaldi upplýsingar um 

öryggismál viðkomandi fyrirtækis. Einnig er gott að hún innihaldi upplýsingar um 

framtíðarsýn fyrirtækis (Daneci-Patrau, 2011).  

 

Munnlegar upplýsingar   

Skilaboð eru túlkuð með orðum. Þegar upplýsingar eru fluttar munnlega frá einum aðila 

til annars þá skiptir túlkun þess sem móttekur skilaboðin máli. Inn í það blandast svo 

líkamsstaða, látbragð, hljóð og lykt (Blundel, 2004).  

Ein mest notaða samskiptaleiðin innan fyrirtækja eru munnlegar upplýsingar. Hægt 

er að skiptast á munnlegum upplýsingum óformlega á milli starfsfólks innan veggja 

fyrirtækis. Ennfremur gerist það á fundum sem haldnir eru fyrir starfsfólk (Daneci-

Patrau, 2011).  

Ef starfsfólk fær ekki formlegar upplýsingar frá yfirmönnum tímanlega er hætta á að 

það taki óformlegum upplýsingum sem flakka um fyrirtækið sem góðum og gildum. 

(Argenti, 1998). Auk þess er mikilvægt að byggja upp traust til þess að starfsfólk taki ekki 

mark á sögusögnum. Stjórnendur auka trúverðugleika sinn með því að ræða opinskátt 

við starfsfólk um allt sem tengist fyrirtækinu. Starfsmannafundir eru góð leið til að miðla 

upplýsingum því þá gefst starfsfólki tækifæri á að tjá skoðanir sínar og spyrja spurninga. 

Með því víkur tortryggni fyrir trausti innan fyrirtækja (Daneci-Patrau, 2011). Í rannsókn 

sinni komust White, Vanc og Stafford (2010) að því að starfsfólk vildi helst fá upplýsingar 

munnlega. 

Mikilvægur þáttur í munnlegri miðlun upplýsinga er hlustun. Sá aðili sem tekur á móti 

munnlegum upplýsingum þarf að hlusta til að skilja innihald og þar með hafa forsendur 

til að meta mögulega svörun.  

 

 

 

 



 

24 

Hlustun 

Harris og Nelson (2008) benda á að sú miðlunarleið sem mest er notuð sé hlustun. 

Markviss hlustun er mikilvæg fyrir skilning, til að leysa úr ágreiningi og einnig til þess að 

vinna sem oft fer fram í hópum sé afkastamikil. Auk þess má gera ráð fyrir því að hlustun 

auki starfsánægju því mikilvægt er að yfirmenn hlusti á undirmenn sína til að þeim finnst 

þeir vera einhvers virði og hluti af heildinni (Harris og Nelson, 2008).  

 

Rafrænar upplýsingar 

Aukin tæknikunnátta hefur gjörbreytt miðlunarleiðum fólks innan fyrirtækja. Rafræn 

kerfi hafa losað um hömlur (constraints) og aukið lóðrétta sem og lárétta miðlun 

upplýsinga innan fyrirtækja. Helstu ástæður þess að rafrænar miðlunarleiðir eru 

vinsælar er að þær eru auðveldar, hraðvirkar og skilvirkar (Lim og Thompson, 2009).   

Almennt séð treysta fyrirtæki í auknum mæli á tæknilegar og rafrænar leiðir til 

miðlunar upplýsinga en áður. Hvort sem um ræðir samskipti með tölvupóstum, innra 

neti, heimasíðum eða fjarfundum til að koma upplýsingum á sem skjótastan hátt til 

starfsfólks.   

Með tilkomu innra nets varð til nýr vettvangur fyrir fyrirtæki til að ná til starfsfólks á 

skjótari og breiðari hátt en áður. Innra net getur líka verið gagnvirkur miðill og því ekki 

einungis miðlunarleið fyrir stjórnendur að koma upplýsingum til starfsfólksheldur einnig 

vettvangur fyrir starfsfólk til að tjá skoðanir sínar og deila upplýsingum til annarra 

starfsmanna sem og stjórnenda (Argenti, 1998). Önnur aðferð við að miðla upplýsingum 

rafrænt er að nota eins konar upptökufund (video meeting) þar sem yfirmenn geta látið 

taka upp ræðu eða fyrirlestur og sent á starfsfólk. Einnig er hægt að nýta tæknina og 

bjóða starfsfólki að spyrja spurninga í þessari upptöku (Argenti, 1998). Auknir 

möguleikar í tækni við miðlun upplýsinga hefur sannarlega opnað ný tækifæri. Hinsvegar 

geta þessar tækniframfarir haft í för með sér vandamál.  

Tölvupóstur er ein mest notaða rafræna leiðin til að miðla upplýsingum innan 

fyrirtækja, bæði fyrir sendanda og móttakanda. Þessi leið er afar hentug þegar sendandi 

þarf að koma sömu upplýsingunum til margra aðila á sama tíma. Auk þess er hún hentug 

í samskiptum sem ná út fyrir veggi fyrirtækis. Hinsvegar geta verið hnökrar á þeim miðli 
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því tafir geta myndast þegar tölvupóstur fer frá einum aðila til annars. Því er hann oft 

ekki hentugur þegar um viðkvæmar og flóknar upplýsingar er að ræða (Markus, 1994).  

Rannsókn White, Vanc og Stafford (2010) sýndi fram á að starfsfólk kann best að 

meta persónulega miðla þegar kemur að upplýsingum. Það metur mikils þegar það fær 

upplýsingar maður á mann. Hitt er þó ljóst að starfsfólk notar rafrænar leiðir mjög mikið 

til að miðla upplýsingum. Hinsvegar er gallinn við tölvupóst jafnt sem innra net að magn 

upplýsinga getur verið of mikið sem getur orðið til þess að starfsfólk fer á mis við 

mikilvægar upplýsingar (White Vanc og Stafford, 2010). Tegundir upplýsinga eru 

margvíslegar og starfsfólk notar þær allar í einhverju magni. Þær eiga það sameiginlegt 

að vera hluti af ferli innri upplýsingamiðlunar.   

Þessar miðlunarleiðir, hvort sem um ræðir skriflegar, munnlegar eða rafrænar eiga 

það sameiginlegt að vera hluti af ferli innri upplýsingamiðlunar.  

2.1.5 Innri upplýsingamiðlun 

Innri upplýsingamiðlun má aðgreina frá ytri upplýsingamiðlun. Innri upplýsingamiðlun á 

sér stað innan veggja fyrirtækis en ytri upplýsingamiðlun felur í sér fyrirtækið og 

hagsmunaaðila utan veggja þess (Blundel, 2004).  

Innri upplýsingamiðlun má skilgreina sem samskipti milli starfsfólks eða meðlima 

fyrirtækis eða stofnana (Berger, 2008; Baker, 2002; Daneci-Patrau, 2011; Hogard og 

Ellis, 2006; Welch og Jackson, 2007). Auk þess má segja að hún feli í sér stefnumiðaða 

stjórnun á samskiptum og samböndum milli hagsmunaaðila frá einni einingu til annarrar 

þvert á svið og deildir fyrirtækis. Hagsmunaðilar eru í þessu samhengi skilgreindir sem 

allir einstaklingar og hópar sem verða fyrir áhrifum þegar fyrirtæki ná markmiðum 

sínum (Daneci-Patrau, 2011). Fyrirtæki væru ekki til án upplýsingamiðlunar því í 

grunninn er hún samtvinnuð ferlinu að skipuleggja, uppbyggingu fyrirtækis, umhverfi, 

valdi og menningu (Grunig, 1992).  

 

Áhrifaþættir á innri upplýsingamiðlun 

Neher (1997) fjallar í bók sinni um nokkra lykil áhrifaþætti á upplýsingamiðlun (key 

functions of organizational communication). Hann tekur til greina þá þætti sem hafa 

áhrif á það hvernig upplýsingamiðlun virkar og hversu árangursrík hún er.  
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Í fyrsta lagi er það samhengið en þar telur hann til þá hluti sem mynda skipulagsheild, 

svo sem umhverfi, saga, menning, tækni, hagfræðileg skilyrði, markmið og tilgangur og 

að lokum fólkið sem myndar fyrirtækið. Í öðru lagi eru það þættir sem hafa áhrif á 

menningu fyrirtækis, mynstur samskipta, sambönd innan fyrirtækis og tengslanet. Í 

þriðja lagi er upplýsingamiðlun innan fyrirtækja skoðuð út frá skilaboðum þar sem 

innihald og tákn skipta máli.  

Í fjórða lagi eru það aðferðir við upplýsingamiðlun en þær fela í sér þær 

miðlunarleiðir sem notaðar eru og auk þess fjölmiðlun og upplýsingatækni.  

Fimmti áhrifaþátturinn fjallar um skipulagningu, samhæfingu og stjórnun upplýsinga.  

Leiðsögn og hvatningu innan fyrirtækja, lausn vandamála og ákvarðanatöku. Stjórnun 

ágreinings, samningatækni.  

2.1.6 Hlutverk og mikilvægi innri upplýsingamiðlunar  

Eins og fram hefur komið er innri upplýsingamiðlun mikilvæg starfsemi hverrar 

skipulagsheildar. Hargie, Dickson og Tourish (1999) benda á fimm hlutverk sem góð 

upplýsingamiðlun þjónar innan skipulagsheilda. Í fyrsta lagi nefna þeir hlutverk 

verkefnavinnu. Starfsfólk sem er upplýst um stefnu og markmið fyrirtækis veit hvenær 

vinna á ákveðin verkefni, hversu mikilvæg þau eru og hvenær þeim á að ljúka. Í öðru lagi 

nefna þeir félagslegt hlutverk innri upplýsingamiðlunar. Starfsánægja og samheldni 

starfsfólks eru ríkir þættir í árangursríkri miðlun upplýsinga innan skipulagsheildar. Í 

þriðja lagi nefna þeir mikilvægi hvatningar starfsfólks við að byggja upp og viðhalda innri 

upplýsingamiðlun. Í fjórða lagi er það hlutverk samlögunar (integration). Starfsfólk sem 

líður eins og það sé hluti af fyrirtækinu og að það sé mikils virði er líklegra til að stuðla 

að aukinni miðlun upplýsinga. Að lokum nefna þeir hlutverk nýsköpunar sem hvatningu 

við að auka gæði innri upplýsingamiðlunar. Þessir fimm þættir eru allir jafnmikilvægir og 

þeim er hægt að ná fram með árangursríkri miðlun upplýsinga innan skipulagsheilda 

(Hargie, Dickson og Tourish, 1999).  

Neher (1997) bendir á að helstu hlutverk innri upplýsingamiðlunar séu að hafa áhrif á 

þekkingu eða hegðun þess sem fær upplýsingar. Hann bendir á frumhlutverk 

upplýsingamiðlunar innan fyrirtækja. Hlutverkin eru að auka samræmingu, leiðbeina, 

hvetja og hafa áhrif innan fyrirtækja. Auk þess segir hann eitt af frumhlutverkunum vera 
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að auka skilning og ennfremur að leysa vandamál og hjálpa til við ákvarðanatöku. Að 

lokum bendir hann á að eitt af frumhlutverkum innri upplýsingamiðlunar sé að stjórna 

ágreiningi og að ná sáttum og að semja.  

Fyrirtæki þurfa að sníða innri upplýsingamiðlun eftir sínum þörfum. Það sem hafa 

þarf í huga er hvers konar fyrirtæki um ræðir, stærð fyrirtækis, menning fyrirtækis, 

stjórnunarstíll, fjárhagslegar bjargir, starfsfólk og jafnvægi og sveiflur í umhverfi 

fyrirtækis (Kitchen 1997). Harshman og Harshman (1999) telja hlutverk 

upplýsingamiðlunar innan fyrirtækis mjög mikilvægt og hafa áhrif á hvernig fyrirtæki 

gengur. Hlutverk innri upplýsingamiðlunar er ennfremur, að þeirra mati, að upplýsa og 

útskýra, að fræða aðra um viðskiptin og umhverfi viðskiptanna, að auka trúverðugleika, 

traust og hreinskilni innan fyrirtækis. Auk þess telja þau hlutverk hennar vera að styðja 

við þema fyrirtækis og þau skilaboð sem það vill senda út í umhverfið. Að uppfylla þarfir 

starfsfólks til að spá fyrir um, skilja og stjórna umhverfi sínu og að lokum að hafa jákvæð 

áhrif á viðhorf starfsfólks til fyrirtækisins.  

Myer og Myer (1982) fjalla einnig um hlutverk innri upplýsingamiðlunar en þau 

benda á þrjú hlutverk. Í fyrsta lagi er það samræming og gerð reglna um framleiðslu. 

Virkni eða hlutverk upplýsingamiðlunar hefur breyst með tímanum þar sem miðlun 

upplýsinga var yfirleitt á einn veg, frá yfirmönnum til undirmanna. Þessi virkni tengdist 

því hefðbundna skrifræði sem var við lýði. Hinsvegar hefur umhverfi fyrirtækja breyst 

mikið, verkefnin eru flóknari að mörgu leyti og endurtekning er ekki eins algeng og áður 

var. Annað einkenni þessa breytta umhverfis er tilkoma flatari skipurita fyrirtækja. Þetta 

breytta umhverfi kallar á breytta hegðun í miðlun upplýsinga. Í öðru lagi nefna þeir 

félagsmótun þar sem miðlunin þjónar því hlutverki að ná að fanga athygli starfsfólks og 

samræma markmið starfsfólks með markmiðum fyrirtækis. Hún beinist að því að mynda 

og viðhalda ákveðinni sameiginlegri menningu innan fyrirtækis. Í því skyni verður miðlun 

upplýsinga að vera gagnkvæmt upp og niður fyrirtækið. Í þriðja lagi benda Myer og Myer 

(1982) á mikilvægi innri upplýsingamiðlunar þegar kemur að nýsköpun innan fyrirtækja. 

Samþætt hlutverk innri upplýsingamiðlunar sýnir fram á mikilvægi ferlisins.  

Hargie og Tourish (1993) halda fram að innri upplýsingamiðlun sé ekki einungis 

nauðsynleg breyta í að fyrirtæki nái árangri, heldur að hún sé einnig grunnur þess að 

fyrirtæki verði til. Mikilvægi innri upplýsingamiðlunar fyrirtækja hefur verið fest í sessi 
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(Pettit, Goris og Vaught, 1997; Berger, 2008). Árangursrík upplýsingamiðlun er talin hafa 

áhrif á marga þætti. Meðal þeirra eru starfsánægja, starfsandi, framleiðni, skuldbinding, 

traust og lærdómur. Auk þess er hún talin bæta andrúmsloft samskipta og auka hagnað 

fyrirtækja (Berger, 2008) 

Innri upplýsingamiðlun færir starfsfólki fyrirtækis mikilvægar upplýsingar um starf 

þess, fyrirtækið sjálft og umhverfið sem það býr í. Auk þess stuðlar hún að hvatningu, 

byggir upp traust, skapar sameiginlega reynslu og vettvang fyrir starfsfólk til að deila 

markmiðum (Berger, 2008). Út frá þessum gildum verður til sú menning sem fyrirtæki 

byggir á (Schein, 2004).  

Miklar breytingar hafa orðið í fyrirtækjaumhverfi. Samkeppni hefur aukist og áhersla 

á gæði og þjónustu eru í brennideplinum. Breytingarnar kalla á aukna og skilvirkari 

miðlun upplýsinga á milli starfsfólks innan skipulagsheilda (Eisenberg og Goodall, 1993).  

Argenti (1998) fjallar um breytingu í skipulagi innan fyrirtækja. Skipulag fyrirtækja 

hefur þróast víðsvegar í þá átt að vera flatt skipulag. Slík þróun gerir enn meiri kröfu til 

starfsfólks að miðla upplýsingum á skýrari hátt því flóknara getur reynst að vita hverjum 

beri að upplýsa hvern innan slíks skipulags.  

Auk þess fjallar Argenti (1998) um breytingar í umhverfi fyrirtækja sökum 

hnattvæðingarinnar. Flækjustig í starfsemi fyrirtækja hefur aukist til muna þar sem 

fyrirtæki breiða út anga sína landshorna og jafnvel landa á milli. Fyrirtæki eru með 

starfsstöðvar í fleiri en einu landi og úthýsing verkefna er orðin algeng (Argenti, 1998). 

Eisenberg og Goodall (1993) segja að til að fyrirtæki geti verið samkeppnishæft verði 

það að vera sveigjanlegt því ósveigjanleiki getur virkað sem hindrun í hröðum heimi 

viðskiptanna. Til að ná fram þeim sveigjanleika þurfi óformlegri og móttækilegri miðlun 

upplýsinga svo hægt sé að vinna aðkallandi verkefni á sem bestan hátt. Sá tími sem 

menn hafa til athafna er oft á tíðum knappur og gagnkvæmt traust skiptir miklu máli.  

Sambönd fólks á milli innan skipulagsheilda og upplýsingamiðlun þeirra á milli eru 

mikilvæg (Eisenberg og Goodall, 1993). Argenti (1998) fjallar einnig um sambönd fólks 

innan fyrirtækja og segir að aukið flækjustig og þessi aukni hraði auki á hræðslu og reiði 

starfsfólks. Undir þetta tekur Daneci-Patrau í nýlegri grein sinni frá 2011. Þar fjallar hann 

um breytt umhverfi fyrirtækja og aukið mikilvægi skilvirkrar upplýsingamiðlunar. Bæði 

innra og ytra umhverfi fyrirtækja er flóknara í dag. Félagslegir og efnahagslegir þættir 
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auka flækjustig í ytra umhverfi fyrirtækja en aukinn fjöldi starfsfólks og aukin 

tækniþekking eykur flækjustig innan fyrirtækja. Þessir þættir hafa þau áhrif að starfsfólk 

hefur meiri væntingar og er gagnrýnna á það hvernig yfirmenn hafa samskipti við þá 

(Daneci-Patrau, 2011).  

Upplýsingum er miðlað á margvíslegan hátt innan fyrirtækja. Upplýsingagjöf er 

mikilvæg hvort sem hún er skrifleg, munnleg eða rafræn. Upplýsingar geta ferðast 

lóðrétt sem og lárétt um fyrirtæki en þörfin  og nauðsyn starfsfólks til samskipta er 

hvatinn.  

2.1.7 Miðlunarleiðir upplýsinga  

Innri upplýsingamiðlun fyrirtækja getur verið bæði formleg og óformleg. Formlegar 

upplýsingar berast milli starfsfólks í öllum stigum fyrirtækja, oftar en ekki með 

skriflegum eða formlegum rafrænum hætti. Í flestum stórum fyrirtækjum er stigveldi og 

þá berast upplýsingar oftar en ekki niður á við frá stjórnendum og til almennra 

starfsmanna (Daneci-Patrau, 2011). Segja má að formlegar leiðir til upplýsingamiðlunar 

séu ópersónulegar en aftur á móti óformlegar leiðir séu persónulegar. Hinsvegar er ekki 

hægt að fullyrða um þetta orsakasamhengi og fer það eftir því hverjir eiga í hlut og hvert 

viðfangsefnið er.  

Upplýsingum er hægt að miðla á formlegan hátt munnlega, skriflega og rafrænt eins 

og fjallað var um hér að ofan. Skilgreiningin á óformlegri upplýsingamiðlun er óformlegt 

net samskipta sem flæðir yfir öll stig fyrirtækis án tillits til uppbyggingar, stöðu 

starfsfólks og valds (Stevens, 1983). Óformleg upplýsingamiðlun fer oftast lóðrétt innan 

fyrirtækis. Oft er þó neikvæð umræða um óformlega upplýsingamiðlun því hún er tengd 

sögusögnum.  

Argenti (1998) bendir hinsvegar á að besta leiðin til að hafa samskipti og miðla 

upplýsingum meðal starfsfólks sé með óformlegri umræðu. Undir þetta tekur Baker 

(2002) og bætir við að meðal fyrirtækja í dag sé óformlegri miðlun upplýsinga talin 

mikilvæg til að tryggja betur færni fyrirtækis,auk þess sem mikilvægi óformlegra 

upplýsinga hefur aukist með tækniþróun og notkun nýrra miðla.  

 Byrne og LeMay (2006) fjalla um áhrif óformlegrar upplýsingamiðlunar. Mikilvægur 

þáttur er sú merkjasending sem á sér stað á milli aðila sem deila og taka á móti 
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óformlegum upplýsingum. Þeir vísa í kenningu Daft og Legel frá 1984 um 

upplýsingaauðgi miðla (media richness theory). Í þeirri rannsókn er undirstrikað 

mikilvægi óformlegra upplýsinga vegna þess að líkamstjáning, tilbrigði í andliti og 

hljómfall í rödd þess sem miðlar upplýsingum skipta máli (Byrne og LeMay, 2006). 

Hinsvegar ber að geta þess að ekki er alltaf tækifæri til að miðla upplýsingum á 

óformlegan hátt. Fyrirtæki í dag eru fjölmenn og oft dreifð á milli landa sem gerir 

starfsfólki erfiðara um vik að miðla upplýsingum óformlega. Því ber að gera meiri kröfur 

á skilvirkni formlegrar miðlunar upplýsinga og í því samhengi þurfa skriflegar upplýsingar 

að vera nákvæmar og ítarlegar til að skilaboðin komist rétt til skila.  

Ein hlið óformlegrar miðlunar upplýsinga eru sögusagnir. Sögusagnir geta verið 

jákvæðar og neikvæðar upplýsingar sem flakka á milli aðila og fjalla oft um þriðja aðila 

sem oft er ekki á staðnum (Grosser, Lopez-Kidwell og Labianca, 2010). Segja má að 

sögusagnir verði til þegar skortur á formlegum upplýsingum myndast. Downs og Adrian 

(2004) halda því fram að sögusagnir séu grunnurinn að tengslaneti á vinnustað og geti 

þar með hjálpað fólki í starfi. Sögusagnir fylla upp í eins konar tómarúm sem myndast 

þegar vöntun er á formlegri upplýsingagjöf innan fyrirtækis. Oft verða sögusagnir til 

þegar skortur er á skjótum upplýsingum, eins og þegar starfsfólk gleymir að miðla 

upplýsingum, eða er seint til þess.  

Árangursrík upplýsingamiðlun felur í sér hæfilegt bland af óformlegum sem og 

formlegum miðlum þar sem gefinn er gaumur af bæði innihaldi sem og miðlunarleiðum 

(Argenti, 1998). Verkefni fyrirtækja í dag felst meðal annars í því að samtvinna formlega 

og óformlega upplýsingamiðlun eftir því hvor leiðir hentar hverju sinni.  

Margvíslegar leiðir eru til að miðla upplýsingum innan fyrirtækis, hvort sem um ræðir 

formlegar eða óformlegar upplýsingar. Upplýsingar geta flætt lóðrétt upp og niður innan 

hefðbundins skipulags fyrirtækis. Þá tala yfirmenn og undirmenn saman. Upplýsingar 

geta einnig borist lárétt þar sem starfsfólk á á sama plani innan stigveldis talar saman. 

Auk þess getur upplýsingamiðlun verið frjáls og farið á ská innan fyrirtækis þar sem allir 

starfsmenn fyrirtækis tala saman hvar sem í stigveldinu þeir eru (Miller, 2009).  
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2.1.8 Lóðrétt upplýsingamiðlun  

Lóðrétt upplýsingamiðlun (vertical communication) á sér stað milli fólks í stigveldi og 

getur falið í sér flæði samskipta bæði upp og niður stigveldið. Áhrifaríkustu samskiptin 

verða til þegar að yfirstjórn fyrirtækja hefur samskipti beint við sína næstu undirmenn, 

millistjórnendur, sem í framhaldi koma upplýsingunum áfram til sinna undirmanna. 

Þannig flæða upplýsingar stig frá stigi niður fyrirtækið (Larkin and Larkin, 1994; Baker, 

2002). Það eykur ánægju og afköst starfsfólks þegar þeirra næsti yfirmaður miðlar 

upplýsingum til þeirra (Baker, 2002).  

2.1.9 Upplýsingamiðlun frá stjórnendum til starfsmanna  

Ein af ástæðum þess að starfsfólk flytur stjórnendum ekki allar upplýsingar getur verið 

mikil valdafjarlægð.  Valdafjarlægð (power  distance) segir til um hvernig valdi er dreift 

innan fyrirtækis. Þar sem valdafjarlægðin er veik  (weak power distance) eru allir jafnir 

að rétti, valddreifing er mikil. Stigveldi er líltið og stjórnendur ráðfæra sig við undirmenn 

sína. Skipulag einkennist af jöfnuði og valddreifing er mikil. Þar sem valdafjarlægðin er 

mikil (strong power distance) njóta stjórnendur forréttinda og miðstýring er mikil 

(Hofstede, 1991).   

Í fyrirtækjum þar sem valdafjarlægð er mikil lærir starfsfólk fljótt að sía 

upplýsingarnar sem miðlað er til stjórnenda. Hræðslan við afleiðingar er aðalástæðan 

fyrir því. Þá flytja starfsmenn stjórnendum ekki allar upplýsingar heldur einungis þær 

sem munu koma þeim vel. Upplýsingar sem starfsfólki þykir óþægilegt að flytja 

stjórnendum, að einhverjum ástæðum, verða því eftir (Eisenberg og Goodall, 1993). 

Gjá myndast oft á milli stjórnenda og starfsmanna þar sem valdafjarlægðin er mikil 

(Hofstede, 1991). Í fyrirtækjum þar sem valdafjarlægð er mikil tíðkast það ekki að 

undirmenn séu hluti af ákvörðunartökuferli. Starfsfólk sem myndar fyrirtæki aðlagar sig 

að því skipulagi sem við lýði er og tileinkar sér þannig verklag sem virkar fyrir það 

skipulag sem viðgengst.  

Þar sem valdafjarlægð er veik hefur stjórnandi meiri samskipti við starfsfólk og leyfir 

því að taka þátt í ákvarðanatöku. Hofstede (1991) fjallar um þetta og segir jafnfram að 

það stuðli að opnu andrúmslofti þar sem traust ríkir milli stjórnenda og almennra 

starfsmanna og leiðir það af sér frjálsara flæði upplýsinga. Slíkir stjórnendur ýta undir að 
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upplýsingar flæði upp og niður fyrirtækið sem og til hliðar og að notast sé bæði  við 

formlegar sem og óformlegar leiðir til miðlunar upplýsinga.  

Á Íslandi er valdafjarlægð veik, þessu komust Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, Svala 

Guðmundsdóttir og Þórhallur Örn Guðlaugsson (2011) að í rannsókn sinni. Niðurstöður 

þeirra sýna að á Íslandi er litið á yfirmenn sem jafningja auk þess sem áhersla er lögð á 

framgang í starfi. Hefðbundið stigveldi er því á undanhaldi og flatara skipulag með meiri 

valddreifingu frekar við lýði.  

Stjórnendur sem aðhyllast hinsvegar hefðbundnari stjórnunarhætti sem byggja á 

hefðbundnu stigveldi takmarka flæði upplýsinga með því að hrinda í framkvæmd 

stefnum og samskiptamynstrum sem stuðla aðallega að flæði upplýsinga niður á við 

(Euster, 1981). Þar með myndast eins konar veggur á milli stjórnenda og almenns 

starfsfólks sem á erfitt með að koma skoðun sinni á framfæri eða deila upplýsingum. 

Roberts og O’Reilly (1974) komust að því að þegar traust ríkir á vinnustað eru 

starfsmenn líklegri til að trúa því að upplýsingar frá yfirmönnum séu nákvæmar og 

réttar. Nákvæmni í miðlun upplýsinga er einmitt ein skilgreining á góðri 

upplýsingamiðlun. Auk þess komust þeir að því að fylgni var á milli trausts til 

yfirstjórnenda fyrirtækis og ánægju með upplýsingamiðlun.  

Yfirmenn einangra sig oft frá starfsfólki og þá getur árangursrík upplýsingamiðlun 

ekki orðið til. Gagnvirk samskipti þar sem yfirmenn miðla upplýsingum til starfsfólks og 

þar sem starfsfólk getur komið upplýsingum til yfirmanna eru árangursríkust. (Argenti , 

1998). Til að bæta úr er hægt að framkvæma nafnlausa viðhorfskönnun starfsfólks og 

athuga hvaða umfjöllunarefni þeir vilja að verði tekin fyrir. Starfsfólki líður vel ef það 

telur sitt framlag skipta máli fyrir fyrirtækið (Argenti , 1998). Gibson og Hodgetts (1991) 

bentu á að árangursríkasta leiðin fyrir stjórnendur væri að hafa munnleg samskipti fyrst 

og fylgja þeim síðan eftir á skriflegan hátt.   

2.1.10 Áhrif Pelz 

Donald Pelz (Pelz, 1952) benti fyrstur á eðli samskipta frá stjórnanda til næstu 

undirmanna. Þetta orsakasamhengi hefur síðan verið kallað áhrif Pelz (the Pelz effect). 

Til að veita millistjórnendum völd þarf yfirstjórn að hafa bein samskipti við þá og leyfa 

þeim að taka þátt í ákvarðanatöku. Hinsvegar er þetta bundið því hvers konar menning 
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er til staðar og hvort valdafjarlægð sé mikil eða lítil. Á slíkum svæðum er hægt að segja 

að millistjórnendur (supervisor) þurfi að fá upplýsingar um málefni og breytingar innan 

fyrirtækis á undan almennu starfsfólki. Þeir ættu síðan að koma þeim upplýsingum 

áfram niður stigveldið til sinna undirmanna. Þetta styrkir valdastöðu þeirra og eykur 

ánægju undirmanna. Auk þess sem þetta eykur traust undirmanna á næsta yfirmanni 

sínum og verður þess valdandi að þeir hafa frekar samskipti við þá og trúa því frekar að 

upplýsingarnar sem koma frá næsta yfirmanni sínum séu réttar (Roberts and O’Reilly, 

1974).  

Jablin (1980) fjallar einnig um áhrif Pelz í grein sinni og tekur þar með undir með 

Roberts og O’Reilly (1974) þegar hann segir að æðstu stjórnendur eigi að hafa bein 

samskipti við sinn næsta undirmann sem síðan flytji sínum undirmönnum upplýsingar. 

En hann bætir því við að þegar um mikilvæg málefni sé að ræða þá þurfi æðstu 

stjórnendur að fylgja eftir upplýsingagjöf til allra starfsmanna fyrirtækissins, þvert á 

skipurit. Ekki er þó allt klippt og skorið þegar kemur að hlutverki æðstu stjórnenda, 

millistjórnenda og almennra starfsmanna í miðlun upplýsinga. Túlkun manna á því 

hversu öflugir þeir eru í miðlun upplýsinga er ólík eftir því hver á í hlut.  

2.1.11 Upplýsingamiðlun uppá við  

Með upplýsingagjöf upp á við flæða upplýsingar frá undirmönnum til yfirmanna og 

stjórnenda. Drucker (2004) bendir á mikilvægi gagnvirkrar miðlunar upplýsinga innan 

fyrirtækja. Gagnvirk upplýsingamiðlun veitir stjórnendum betri innsýn inn í gang mála.  

Hall (2002) bendir hinsvegar á að starfsfólk sé ólíklegt til að miðla upplýsingum sem 

geta skaðað þá eða samstarfsfólk þeirra. Þess vegna á sér oft stað síun á þessum 

upplýsingum og því fá stjórnendur kannski ekki nema hluta af upplýsingunum. Tourish 

og Hargie (2004) benda hinsvegar á að upplýsingar upp á við auka þátttöku, bæta 

ákvarðanatöku og bæta lærdóm fyrirtækis. Léleg upplýsingamiðlun upp á við getur haft 

mikil áhrif á starfsánægju, framleiðni og almennt heilbrigði fyrirtækis (overall 

organisational health) (Down og Adrian, 2004).  

Samkvæmt Argenti (1998) er ekki mikill hvati fyrir starfsfólk að miðla upplýsingum 

upp á við til stjórnenda. Enda komust Gibson og Hodgetts (1991) að því að starfsfólk 

væri ánægðara með miðlun upplýsinga niður á við heldur en upp á við.  
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Larkin og Larkin (1994) rannsökuðu þetta og fundu þessu til stuðnings að ánægja 

mældist lægri með þær leiðir sem yfirleitt voru notaðar til að auka upplýsingaflæði upp 

á við. Baker (2002) setti fram nokkrar ástæður þess að upplýsingagjöf upp á við virkar 

ekki. Þeirra á meðal er hræðslan við hefndir af hálfu yfirmanns sem þýðir að starfsfólk 

þorir ekki að segja skoðun sína. Auk þess er það sían sem verður til þegar upplýsingum 

er miðlað upp á við til stjórnenda. Með síun breytast upplýsingar oft og þar með komast 

hugmyndir ekki rétt til skila frá starfsfólki til stjórnenda. Að lokum benti hann á 

tímaþáttinn þar sem stjórnendur gefi oft þá ímynd að þeir hafi ekki tíma til að hlusta á 

almennt starfsfólk (Baker, 2002). 

2.1.12 Lárétt upplýsingamiðlun  

Lárétt upplýsingamiðlun felst í því að samstarfsmenn deila upplýsingum sín á milli. Hún 

felur í sér samskipti milli fólks þvert á fyrirtæki, óbundið stigveldi fyrirtækis. Þessi tegund 

upplýsingamiðlunar hefur fengið aukið vægi með tilkomu flatari skipulagsforms innan 

fyrirtækja (Baker, 2002).  

Downs og Adrian (2004) benda á að lárétt miðlun upplýsinga sé yfirleitt óformleg, 

verkefnamiðuð eða að hún verði til á félagslegum grunni. Slík tegund 

upplýsingamiðlunar eykur oft skuldbindingu starfsfólks við fyrirtækið. Euster (1981) 

bendir á að áskoranir við upplýsingamiðlun verða oft til þegar fjarlægð á milli eininga 

fyrirtækis eru miklar. Þetta á við um fyrirtæki sem eru með margar starfsstöðvar og 

dreift um margar byggingar. Frank (1984) tekur í sama streng og Euster (1981) en bætir 

því við að með hnattvæðingunni sé aukin áhersla lögð á samskipti milli starfsfólks sem 

oft vinnur svipaða eða sömu vinnu á víð og dreif um heiminn á mismunandi 

starfsstöðvum fyrirtækis. Upplýsingaflæði á milli slíkra starfsstöðva er mikilvæg að hans 

mati til að stuðla að lærdómi, deila þekkingu og bestu mögulegu starfsvenjum þannig að 

lærdómurinn týnist ekki eða einangrist innan ákveðins hóps (Frank, 1984).  Argenti og 

Forman (2002) fjalla einnig um þá áskorun sem aukin fjarlægð og ekki síst aukin 

tækniþróun færir fyrirtækjum við að stuðla að fullnægjandi innri upplýsingamiðlun þvert 

á deildir og starfsstöðvar fyrirtækis.  

Umhverfi fyrirtækja hefur tekið miklum breytingum og er því mikil áskorun að stuðla 

að fullnægjandi upplýsingamiðlun hvort sem um ræðir upp eða niður valdastigann. 
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Ýmislegt getur haft áhrif á það hvernig upplýsingum er miðlað innan fyrirtækis. Stór 

áhrifavaldur í miðlun upplýsinga er tækniþróun.  

2.1.13  Áhrif tækniþróunar að upplýsingamiðlun 

Tækniþróun hefur margþætt áhrif á innri upplýsingamiðlun. Hún hefur aukið fjarlægð á 

milli starfsfólks en ein birtingarmynd vandans sem fyrirtæki standa frammi fyrir í dag er 

að auðvelt er að missa stjórn á upplýsingum með tilkomu nútímatækni. Upplýsingar á 

rafrænu formi rata auðveldlega út úr fyrirtækinu og til aðila sem ekki áttu að sjá þær 

(Argenti, 2006). Í dag er aðgengi að upplýsingum mun auðveldara sem gerir fyrirtækjum 

erfiðara um vik að halda upplýsingum leyndum. Með fjarlægðinni sem tæknin hefur gert 

á milli starfsfólks er erfiðara en áður að miðla gildum, menningu og sýn fyrirtækja. 

Tæknin hefur auk þess leitt af sér ópersónulegri sambönd á milli starfsfólks sem og 

minnkandi tengsl milli stjórnenda og starfsfólks (Argenti og Forman, 2002).  

Fyrirtæki hafa misst stjórn á upplýsingamiðlun þar sem aðgengi að upplýsingum 

hefur aukist. Nýjir miðlar hafa fært fyrirtækjum nýja möguleika og færni til þess að 

miðla. Áður gafst tími til að undirbúa upplýsingar og þeim var oftar en ekki miðlað 

maður á mann. Í dag er mikil krafa um að upplýsingar gerist hratt svo oft gefst lítill tími 

til að undirbúa þær (Argengi, 2006).  

Starfsfólk er dreifðara en áður og sinnir starfi sínu auk þess oft utan veggja fyrirtækis. 

Það treystir því mikið á rafræna miðla til að fá og koma upplýsingum áleiðis til 

samstarfsmanna sinna. Þetta getur haft þau áhrif að erfitt reynist að miðla gildum, 

menningu og sýn en þegar meiri nánd var. Þessi fjarlægð getur haft það í för með sér að 

starfsfólki finnst það ekki tilheyra fyrirtæki sínu (Argenti og Forman, 2002). Þessi þróun 

kallar á betri nýtingu á þeim miðlum sem eru til staðar. Með tölvupósthópum, innra neti  

sem og öðrum kerfum sem fyrirtæki búa yfir er hægt að halda starfsfólki upplýstu sama 

hvar í heiminum það er. Tæknin getur nýst fyrirtækjum í að framkvæma kannanir 

innanhús á rafrænan hátt, t.d. um ánægju starfsfólks eða önnur málefni tengd vinnunni 

(Argenti, 2006). Tækniþróun gefur ýmsa kosti við miðlun upplýsinga en eins og rætt 

hefur verið en auk þess fylgja henni ýmsar áskoranir eins og yfirflæði upplýsinga.  
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2.1.14 Yfirflæði upplýsinga  

Önnur birtingarmynd vandans sem fyrirtæki standa frammi fyrir í dag í ljósi aukinnar 

tækniþróunar, er yfirflæði upplýsinga (communication overload). Það er algengur 

misskilningur að öll miðlun upplýsinga sé af hinu góða og því meiri upplýsingar því betra 

verði allt. Of mikið af upplýsingum getur orsakað vandamál þar sem starfsfólk getur 

byrjað að hundsa upplýsingar ef því finnst það fá of mikið af þeim. Auk þess getur 

yfirflæði upplýsinga leitt af sér óánægju starfsfólks. Hægt er að ímynda sér að fólk gefi 

minni gaum að upplýsingum þegar þær eru í of miklu magni. Góð regla að styðjast við er 

að gæði sé betra en magn í þessu samhengi (Baker, 2002).  

Til að stemma stigum við því yfirflæði upplýsinga sem getur átt sér stað innan 

fyrirtækja er mikilvægt að ákveðin stefnumótun um innri upplýsingamiðlun sé við lýði í 

fyrirtækjum. Stefnumótunin felur í sér ákveðin stig sem verða umfjöllunarefni næsta 

kafla.  

2.1.15 Stefnumiðuð innri upplýsingamiðlun 

Samkvæmt O‘Rourke (2010) má skipta stefnumiðaðri innri upplýsingamiðlun í sex skref 

svo hún beri tilætlaðan árangur. Í fyrsta lagi er það tengja upplýsingamiðlun í verki við 

stefnu og markmið fyrirtækisins. Þetta þarf kynna á einn eða annað hátt, hvort sem það 

er munnlega eða skriflega. Til að upplýsingar komist til skila verða þær að vekja áhuga 

þeirra sem þær eru ætlaðar. Næsta skref er einmitt að vekja athygli þeirra sem 

upplýsingarnar eru ætlaðar með því að höfða til skilningarvita þeirra.  

Þriðja skrefið gengur út á að miðla upplýsingum á því tungumáli sem starfsfólk skilur 

því annars mun það ekki eyða tíma í að hlusta á eða lesa skilaboðin. Fjórða skrefið er 

samkvæmt O‘Rourke (2010) að vera hvetjandi þegar miðla á upplýsingum. Fimmta 

skrefið felur í sér að að telja starfsfólki trú um að upplýsingar fyrirtækisins séu þær einu 

réttu svo það verði ekki fyrir utanaðkomandi áhrifum. Sjötta og síðasta stig 

stefnumiðaðrar upplýsingamiðlunar felst í að hafa stjórn á væntingum starfsfólks. Það 

borgar sig að halda væntingum í lágmarki svo starfsfólk verði ekki fyrir vonbrigðum með 

þá upplýsingagjöf sem það fær (O‘Rourke, 2010).   

Miðlunarleiðir upplýsinga eru fjölmargar og henta misjafnlega vel eftir aðstæðum. 

Hvort sem upplýsingamiðlun er stefnumiðuð eða ekki þá flæða upplýsingar upp og niður 
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fyrirtæki milli stjórnenda og starfsmanna, oft án þess að nokkur ásetningur fylgi. Hægt 

er að ímynda sér að meiri regla væri á upplýsingamiðlun innan fyrirtækja ef ákveðin 

stefnumótun um ferlið færi fram.  

Í næsta kafla verður umfjöllun um miðlunarleiðir haldið áfram og fjallað um kenningu 

sem sett var fram um upplýsingaauðgi miðla.   

2.1.16  Kenningin um upplýsingaauðgi miðla 

Það voru Daft og Lengel (1984) sem settu kenninguna um upplýsingaauðgi miðla fram. 

Skilgreining á kenningunni er að hún útskýri að auðugir (richer) og persónulegri miðlar 

séu áhrifaríkari í samskiptum sem tengjast óskýrum (equivocal ) málefnum frekar en 

fljótlegri og snauðari ( less rich) miðlunarleiðir.   

Kenningin var notuð fyrst og fremst til að meta þá upplýsingamiðla sem til staðar 

voru innan fyrirtækja. Kenningin er í grunninn byggð á annarri kenningu sem heitir 

upplýsingaferlakenningin (information processing theory) sem fjallar um jafnvægið á 

milli verkefnis og upplýsinga. Því meiri óvissa sem ríkir um ákveðið verkefni, þeim mun 

meira magn upplýsinga þarf á meðan á framkvæmd  verkefnisins stendur til að fá 

ásættanlega niðurstöðu. Það veltur að miklu leyti á skipulagi fyrirtækis hvernig 

upplýsingamiðlunarferlarnir virka milli starfsfólks (Galbraith, 1974). Segja má að ein af 

þeim áskorunum sem fyrirtæki standa frammi fyrir sé að gera þessa ferla eins skilvirka 

og hægt er.  

Kenning Daft og Lengel (1984) gengur einmitt út á að aðstoða fyrirtæki og stofnanir 

við að mæta þeim áskorunum sem þau standa frammi fyrir varðandi miðlun upplýsinga. 

Þetta eru áskoranir á borð við óskýr og ruglingsleg skilaboð og ennfremur ólík túlkun á 

skilaboðum eftir því hver á í hlut hverju sinni. Starfsfólk leggur ólíkan skilning í skilaboð 

allt eftir því hvernig bakgrunn og skoðun það hefur. Kenningin um upplýsingaauðgi 

miðla var skilgreind af höfundum sem færni upplýsinga til að breyta skilningi á ákveðnu 

tímabili. Auðug upplýsingamiðlun er talin vera sú sem getur komið upplýsingum skýrt og 

tímanlega áleiðis til þeirra sem málið varða. Snauð upplýsingamiðlun er aftur á móti 

talin vera sú sem tekur lengri tíma að flytja skilaboð manna á milli. Markmið þess sem 

sendir skilaboð á að vera að draga úr óskýrum skilaboðum. Því óskýrari sem skilaboð eru 

því meiri upplýsingar þarf til að skilja þau.  
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Daft og Lengel settu fram líkan sem útskýrir ferli kenningarinnar. Sitt hvor ásinn á 

líkaninu lýsir bestu aðstæðum annars vegar og verstu aðstæðum hinsvegar. Bestu 

aðstæður eru þegar stig tvíræðni og stig óöryggis eru hvort um sig lágt. Verstu aðstæður 

eru hinsvegar þegar stig tvíræðin og stig óöryggis eru hvort um sig hátt. Við verstu 

aðstæðurnar þarf stjórnandi að útskýra skilaboðin betur. Auðugir miðlar eru 

persónulegri því þeir fela í sér munnlegar og skriflegar bendingar, líkamstjáningu og 

látbragð þess sem miðlar. Auðug miðlun getur stuðlað að nánara sambandi á milli 

stjórnenda og starfsmanna. Í líkaninu á mynd 5 má sjá hvernig höfundar flokka 

miðlunarleiðir og upplýsingaauðgi þeirra (Daft og Lengel, 1984).  

 

                                                Mynd 5. Líkan Daft og Lengel (1984) 

Skilaboð geta verið jákvæð og neikvæð og val á miðlunarleið veltur á því hverrar 

gerðar skilaboðin eru. Stjórnendur ættu að miðla neikvæðum upplýsingum í eigin 

persónu eða með ríkulegri miðlunarleið til að stuðla að betra sambandi við viðtakanda. 

Hinsvegar gæti verið freistandi fyrir stjórnendur og jafnvel starfsmenn líka að senda 
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neikvæð, viðkvæm og óþægileg skilaboð með veikari miðlum til þess að forðast 

persónulegan árekstur (Daft og Lengel, 1984).   

Kenningin hefur hins vegar fengið misjafnar undirtektir. Sheer og Chen (2004) komust 

að því í rannsókn sinni að kenningin hélt þegar skilaboð sem miðla á eru jákvæð. Þegar 

skilaboð eru hinsvegar neikvæð þá eru það oftar en ekki sjálfsmiðuð markmið þess sem 

miðlar sem ræður mestu um það hvaða leið er notuð. Þeir komust ennfremur að því að 

tengsl stjórnenda við þann sem hann miðlar upplýsingum til ræður miklu um val á miðli 

eða leið.  Þeir halda því fram í niðurstöðu sinni að kenninguna megi bæta með því að 

taka tillit til fleiri þátta sem hafa áhrif á valið og auk þess gildi og flækjustig skilaboðanna 

sem miðla á (Sheer og Chen, 2004).   

Fulk, Schmitz, Power og Steinfield (1987) bentu hinsvegar á aðrir þættir hefðu áhrif á 

val á miðlunarleið. Félagslegt umhverfi hefur samkvæmt þeim áhrif á áliti fólks á þeim 

miðlunarleiðum sem til staðar eru innan fyrirtækis og því hvernig þær eru notaðar 

hverju sinni.  

2.1.17 Mismunandi skilningur á samskiptum innan skipulagsheilda 

Skynjun stjórnenda og starfsmanna á samskiptum sínum er misjöfn. Stjórnendur telja sig 

hafa oftar samskipti við undirmenn en þeir gera í raun og veru. Stjórnendur telja 

samskipti sín við undirmenn áhrifaríkari en þau í raun eru. Undirmenn trúa því að 

stjórnendur séu opnari fyrir samskiptum en þeir eru í raun. Undirmenn telja 

sannfæringakraft sinn meiri en stjórnendum finnst þeir hafa (Jablin, 1979).  

Sú misjafna skynjun sem stjórnendur og starfsmenn þeirra hafa á upplýsingamiðlun 

innan fyrirtækis getur haft áhrif á störf þeirra beggja. Geta stjórnenda til að sinna starfi 

sínu er því að mörgu leyti háð magni og gæðum upplýsinganna sem miðlað er til þeirra 

(Eisenberg og Goodall, 1993). Leiða má líkum að því að það sama eigi við um 

undirmenn. Til þess að hægt sé að meta getu stjórnenda til að sinna starfi sínu er 

nauðsynlegt að skoða umhverfið sem þeir búa við og útfrá því bera kennsl á hlutverk 

þeirra í miðlun upplýsinga.  
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2.2 Hlutverk stjórnenda og gæði upplýsingamiðlunar 

Í dag felast helstu störf stjórnenda í samskiptum, upplýsingamiðlun og ákvarðanatöku 

og telja starfsmenn að einn af mikilvægustu eiginleikum stjórnenda sé hæfni þeirra til að 

miðla upplýsingum. Með virkari upplýsingamiðlun milli stjórnenda og starfsmanna eykst 

gagnsæi innan skipulagsheildarinnar (Leavy, 2005). 

Samkvæmt Mintzberg er upplýsingahlutverk stjórnanda (informational role) eitt 

þriggja mikilvægustu hlutverka hans. Talið er að stjórnandi eyði sjötíu og fimm prósent 

af vinnutíma sínum í einhvers konar upplýsingamiðlun. Í krafti stöðu sinnar sem 

yfirmanns fær hann miklar upplýsingar og er það hlutverk hans að útdeila þeim 

upplýsingum sem varðar starfsfólk og viðkomandi skipulagsheild (Mintzberg, 1973). 

Stjórnandi hefur ákveðið verkfæri í höndunum, en hans hlutverk er að nota það verkfæri 

rétt. Í því felst að vita hvaða upplýsingar það eru sem starfsfólk vill fá. Auk þess þarf 

stjórnandi að hafa skynbragð til að leggja mat á bæði magn og gæði þeirra upplýsinga 

sem hann miðlar með þessum verkfærum (Carrière og Bourque, 2008). 

Ábyrgð stjórnenda er mikil því þeir eru í þeirri stöðu að geta unnið að því að gera 

upplýsingaflæði markvissara með því að virkja starfsfólk til að stuðla að virkari 

upplýsingamiðlun innan skipulagsheildar. Stjórnendur þurfa að taka ábyrgð á því að 

formgera upplýsingar svo þær komist skýrt og rétt til starfsfólks. Virk upplýsingagjöf frá 

stjórnendum veitir starfsfólki skýra sýn á markmið fyrirtækisins og virkar sem hvatning 

fyrir starfsfólk til að skuldbinda sig stefnu og framgangi fyrirtækisins (Leavy, 2005).  

Þessar hugmyndir eru einmitt þær sem Keefe (2004) fjallar um þegar hún segir að 

upplýstara starfsfólk sé betur í stakk búið til að skilja hvernig þeirra vinna skilar sér beint 

til fyrirtækisins og eru þar að leiðandi viljugri til að hegða vinnu sinni þannig að árangur 

til handa fyrirtækinu sé hafður að leiðarljósi.  

Stjórnandinn hefur ákveðið stjórntæki, sem eru upplýsingarnar að mati Drucker 

(1977). Með þeim getur hann leiðbeint, hvatt og skipulagt vinnu fyrir starfsfólk sitt. Til 

þess að koma þessum upplýsingum til skila notar hann talað eða skrifað mál. 

Árangursríkur stjórnandi þarf auk þess að búa yfir færni til að hlusta, lesa aðstæður og 

að koma hugsunum sínum í orð til annarra (Drucker, 1977). 

Í seinni skrifum sínum bendir Drucker einnig á að mikilvægt sé að viðkomandi aðilar 

viti hver beri ábyrgð á því verkefni sem unnið er að. Samkvæmt honum tekur góður 
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stjórnandi ábyrgð á því að miðla upplýsingum áfram til allra sem þurfa á þeim að halda 

þar sem ábyrgðarsvið hvers og eins kemur skýrt fram. Tilgangurinn með því er að sjá til 

þess að öll verkefni séu unnin sem og að forðast tvíverknað eða misskilning. 

Ákvarðanataka og miðlun upplýsinga þarf að vera skýr frá stjórnandanum til þess að 

verkefni gangi áfallalaust fyrir sig (Drucker, 2004). 

Traust er ennfremur mikilvægt í miðlun upplýsinga. Stjórnendur verða að bera traust 

til starfsmanna sinna og auka gagnsæi innan skipulagsheildarinnar svo þeir einstaklingar 

sem hana mynda upplifi sig sem hluta af heildinni. Einstaklingar sem fá markvissa 

upplýsingagjöf og finna að þeim er treyst, finna hjá sér þörf til að axla ábyrgð, sem er 

skipulagsheildinni til framdráttar (Leavy, 2005).  

Í rannsókn sinni frá því 2008 komst Madlock að því að stjórnendur sem eru hæfari í 

að miðla upplýsingum séu líklegri til að njóta hylli og trausts starfsfólks síns, sem hefur 

jákvæð áhrif á starfsánægju og gengi fyrirtækis. Mikilvægt er að stjórnendur séu 

meðvitaðir um þá menningu sem er innan fyrirtækisins. Hegðun starfsfólk og gjörðir 

stjórnast af því hvaða menning er til staðar og hlutverk stjórnenda er að stuðla að því að 

menningin stuðli að opnu flæði upplýsinga þvert á fyrirtæki (Schein, 2004). Stjórnendur 

verða ennfremur að hlusta á undirmenn sína. Hlustun hjálpar til við að leysa úr 

vandamálum, bæta móral og stjórnendur sem hlusta eru líklegri til að halda í starfsfólk 

(Berger, 2008) 

Segja má að miðlun upplýsinga tengi margþætt hlutverk stjórnenda saman og því er 

nauðsynlegt að stjórnendur átti sig á mikilvægi árangursríkrar innri upplýsingamiðlunar 

(Ferguson og Ferguson 2004). Hegðun stjórnenda skiptir máli þegar kemur að líðan 

starfsfólks. Þar skiptir ánægja með miðlun upplýsinga miklu máli. Hér á eftir verður 

fjallað um það hvað einkennir góða upplýsingamiðlun og þau áhrif sem hún getur haft á 

framgang fyrirtækis og ánægju starfsfólks. Ábyrgð stjórnenda á upplýsingamiðlun er 

ótvíræð. Hinsvegar getur hann gripið til þess ráðs að flytja ábyrgðina yfir á annan aðila, 

eins konar upplýsingastjóra.  

Í sumum fyrirtækjum starfar eins konar upplýsingastjóri (information 

manager/communicator). Starf hans hefur yfirleitt verið tæknilegt og frekar beinst að 

tæknilegri framkvæmt upplýsingamiðlunar. Hinsvegar er hlutverkið að breytast frá því 

hefðbundna yfir í að vera ráðgefandi fyrir stjórnendur í ákvarðatöku og að vera eins 
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konar málsvörn fyrirtækis. Þeirra hlutverk er að stuðla að því að fyrirtæki móti sér sterka 

stöðu á sínum vettvangi með markmið fyrirtækis að leiðarljósi (Berger, 2008). Því má 

segja að starf upplýsingastjóra er að fá síaukið vægi innan fyrirtækja.  

Til að draga saman hlutverk stjórnenda í miðlun upplýsinga þá er hlutverk hans að sjá 

til þess að starfsfólk hans sé nægilega vel upplýst til að geta sinnt starfi sínu. Það felur í 

sér að magn og gæði upplýsinga séu í réttum hlutföllum fyrir starfsfólk. Vert er að skoða 

nánar hvað góðar upplýsingar eru.  

 

2.2.1 Einkenni og áhrif góðrar upplýsingamiðlunar  

Gæði upplýsinga merkir að upplýsingamiðlun sé viðeigandi, nákvæm, áreiðanleg og 

tímanleg (timely) (Byrne og LeMay, 2006). Auk þess bendir Berger (2008) á að innihald 

upplýsinganna þurfi að höfða til starfsfólks til að hún teljist góð. Af þessu má skilja að 

góð upplýsingamiðlun merki árangursrík upplýsingamiðlun. Árangursrík 

upplýsingamiðlun er þegar jafnvægi ríkir á milli þess hversu mikið af upplýsingum 

starfsfólk þarf á að halda og því hversu mikið af upplýsingum það fær. Ljóst er þó að 

þetta jafnvægi er oft erfitt að finna (Rosenfeld, Richman og May, 2004).  

Góð innri upplýsingamiðlun sameinar samskipti frá stjórnendum til starfsmanna en 

einnig frá starfsmönnum til stjórnenda. Hún einkennist af starfsfólki upplýstu um það 

hvert fyrirtæki þeirra stefnir og hverjar séu leiðirnar og helstu markmiðin á þeirri leið. 

Annað einkenni góðrar innri upplýsingamiðlunar er að starfsmenn fá að taka þátt í 

stefnumótun og fá að vita hvernig þátttaka þeirra hefur áhrif á ákvarðanatökur 

stjórnenda. Hún þarf að stuðla að því að hver starfsmaður sé nægilega upplýstur og fái 

tækifæri til að tjá sig, taka þátt, fá áheyrn og þannig taka beinan þátt í starfsemi þess 

fyrirtækis sem hann starfar fyrir (Cornelissen, 2008). Þetta á fyrst og fremst við í 

vestrænni menningu þar sem valdafjarlægð er lítil. 

Kitchen og Daly, (2002) benda á þætti sem þeir telja einkenna árangursríka 

upplýsingamiðlun. Þeir telja yfirstjórn fyrirtækis verða að skuldbinda sig til að miðla 

upplýsingum innan fyrirtækis svo hún geti orðið árangursrík. Yfirmenn eiga að láta sig 

varða þau kerfi sem fyrirtæki býr yfir til að miðla upplýsingum og nota þau rétt og í 

nægilegu magni. Með virkari upplýsingamiðlun upp og niður fyrirtækið falla þeir 
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ósýnilegu múrar sem oft skilja stjórnendur að frá venjulegum starfsmönnum. Þannig 

verður til gagnsæi innan skipulagsheildar sem verður til þess að þekking og færni 

mannauðs fyrirtækis nýtist sem best (Leavy, 2005).   

Samkvæmt Clampitt og Downs (1993) hefur góð upplýsingamiðlun áhrif á framleiðni 

fyrirtækja auk þess sem hún minnkar fjarveru starfsmanna, eykur nýsköpun og gæði 

þjónustu auk þess að minnka kostnað fyrirtækja. Einstaklingar sem fá markvissa 

upplýsingagjöf og finna að þeim er treyst finna hjá sér þörf til að axla ábyrgð, sem er 

skipulagsheildinni til framdráttar. Daneci-Patrau (2011) fjallar um hlutverk 

upplýsingamiðlunar í að auka traust á milli stjórnenda og starfsmanna. Hann telur 

mikilvægt að stjórnendur deili upplýsingum sem snúa að starfi undirmanna sinna. Með 

því eykst skilningur undirmanna á gjörðum yfirmanna og þar með minnka líkurnar á 

misskilningi sem getur orðið í samskiptum innan fyrirtækja og stofnana.  

Að leysa vandamál felur í sér miðlun upplýsinga um að greina vandann, taka saman 

og greina upplýsingar, búa til valkosti og að meta útkomu á mögulegum lausnum. Þegar 

lausn á vandamáli er í höfn þarf að miðla upplýsingum um hana til allra sem málið varða 

og hvetja þá jafnframt til að styðja við hana. Skýr miðlun upplýsinga um lausn eða 

útkomu úr vandamálum er að mörgu leyti mikilvægasti þátturinn í lausn vanda. 

Framkvæmd veltur oft á því hvernig fylgjendur eru hvattir til samvinnu og það veltur á 

því hvernig og hversu vel þeir eru upplýstir  (Driskill, Ferril og Nicholson 1992).  

Árangursrík upplýsingamiðlun styrkir starfsfólk í þeirri trú að það sé mikilvægur hluti 

af fyrirtækinu, það eykur hollustu við fyrirtæki sem hefur áhrif á árangur fyrirtækis 

(Argenti, 1998). Margir ólíkir þættir þurfa að koma saman til að hægt sé að segja að innri 

upplýsingamiðlun sé árangursrík.  

Val á boðleiðum skiptir ennfremur máli og þar skipta maður á mann upplýsingar 

mestu máli og auk þess er hlustun mikilvæg. Hlutverk leiðtoga er mikilvægt í innri 

upplýsingamiðlun og þær venjur sem þeir temja sér þurfa að stuðla að opnu flæði 

upplýsinga. Hægt er að ráða upplýsingastjóra inn í fyrirtæki eða fjárfesta í þjálfun á 

millistjórnendum með áherslu á samskiptahæfni og ábyrgð á upplýsingamiðlun. Til að 

auka áhrif innri upplýsingamiðlunar er hægt að framkvæma úttekt innan fyrirtækis og 

þar með mæla nákvæmlega hvernig staðan er á ákveðnum tímapunkti. Gagnkvæm 
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miðlun upplýsinga þvert á fyrirtæki er grunnurinn því það virkar hvetjandi fyrir 

starfsfólk, býr til þekkingu og eykur veg fyrirtækis (Berger, 2008).   

2.2.2 Hindranir við innri upplýsingamiðlun 

Stjórnendur og starfsfólk mætir ýmsum hindrunum við miðlun upplýsinga. Hindranir 

geta stöðvað flæði upplýsinga innan skipulagsheildar. Fær stjórnandi áttar sig á 

hindrununum og lærir að yfirstíga þær (Acker, 1992). 

Bell og Smith (1999) benda á tíu hindranir fyrir innri upplýsingamiðlun innan 

skipulagsheilda. Þær eru efnislegar hindranir eins og tími, hiti, kuldi og hávaði, 

menningarlegar hindranir, reynsla fólks, skynjun fólks, skortur á hvatningu, 

tilfinningarlegar hindranir ásamt hindrunum háðum stofnunum, skilningi, tungumáli og 

tjáningu og að lokum hindranir háðar samkeppni.  

Acker (1992) fjallar um sömu hindranirnar en bendir auk þess á ýmsar leiðir til þess 

að yfirstíga þær. Stjórnandi þarf að komast að grunni þess sem skapar hindrunina. Með 

því að bera kennsl á ástæður hindrana er auðveldara að yfirstíga þær, auka flæði 

upplýsinga og bæta þar með innri upplýsingamiðlunina. Ekki er nóg að stjórnandinn átti 

sig á hindrununum og finni leiðir til að yfirstíga þær, hann þarf ennfremur að upplýsa 

fylgjendur sína um þær leiðir og auka þar með gagnvirka miðlun upplýsinga. Samvinna 

er mikilvægur þáttur í að stuðla að bættari innri upplýsingamiðlun. 

Ánægja með innri upplýsingamiðlun skiptir fyrirtæki máli. Fullnægjandi 

upplýsingamiðlun getur aukið á færni og árangur fyrirtækis því það státar af ánægðara 

starfsfólki (Trahant, 2009).  

Í framhaldi er vert að skoða það hvaða máli ánægja með innri upplýsingamiðlun 

skiptir fyrir fyrirtækið, hvað græðir fyrirtæki á því að stuðla að ánægju starfsfólks með 

innri upplýsingamiðlun. Í næsta kafla verða tengslin á milli gæða upplýsingamiðlunar og 

árangurs fyrirtækja skoðuð.  

2.2.3 Tengsl á milli gæða samskipta og árangurs innan fyrirtækja 

Í grein sinni fjallar Bill Trahant (2009) ítarlega um niðurstöður Watson Wyatts 

rannsóknarinnar frá 2007-2008. Niðurstöður rannsóknarinnar styðja það sem fram hefur 

komið í þessari ritgerð að nauðsynlegt er hverju fyrirtæki að starfsfólk sé vel upplýst. 
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Ennfremur er bent á að samkvæmt rannsókninni séu sterk tengsl á milli gæða samskipta 

og árangurs innan fyrirtækja. Vísbendingar komu fram í rannsókninni sem ýta undir 

hversu mikilvægu hvatningarhlutverki stjórnendur þurfa að sinna til að ýta undir framlag 

starfsfólks. Þar er átt við að stjórnendur verði að nýta stöðu sína til að hvetja starfsmenn 

til opnari samskipta og auka þar með upplýsingaflæði. Þessu geta yfirmenn náð fram 

með bættari samskiptum innan fyrirtækis (Trahant, 2009).  

Fjölmargir fræðimenn hafa komist að þeirri niðurstöðu að innri upplýsingamiðlun 

skiptir miklu máli í árangri og skilvirkni fyrirtækis ( Byrne og LeMay, 2006; keefe, 2004) . 

Ennfremur bentu Clampitt og Downs (1993) á að tengsl væru á milli gæða 

upplýsingamiðlunar, framleiðni fyrirtækis og gæði framleiðslu og þjónustu, auk þess 

sem það tengist minni fjarvistum starfsfólks. Viðtekin skoðun er sú að telja að ef innri 

upplýsingamiðlun sé góð þá gangi fyrirtækinu vel. Ennfremur á hinn veginn að sé innri 

upplýsingamiðlun slæm innan fyrirtækis,  þá hljóti það að eiga við vandamál að etja og 

því hljóti að ganga illa. Þetta telja Roberts og O’Reilly (1974) að komi frá Likert (1967) en 

hann taldi upplýsingamiðlun vera þá breytu sem hefur hvað mest afgerandi áhrif á 

hegðun stjórnenda, andrúmsloft innan fyrirtækja og uppbyggingu þess. Hann taldi þessa 

þætti hafa áhrif á þætti eins og starfsánægju, framleiðni og hagnað (Goldhaber, Yates, 

Porter og Lesniak, 1978).  

Besta leiðin til að meta hversu áhrifarík innri upplýsingamiðlun er innan 

fyrirtækja er að komast að því hvað starfsfólki finnst um það. Að framkvæma úttekt á 

innri upplýsingamiðlun er góð leið til að kanna viðhorf starfsfólks (Argenti, 1998). Auk 

þess að leiða af sér aukin afköst og árangur fyrirtækis þá hefur góð upplýsingamiðlun 

einnig áhrif á ánægju starfsfólks almennt í starfi. Ánægður starfsmaður sýnir fyrirtæki 

sínu hollustu og leggur sig fram í starfi sem skilar sér í árangri fyrirtækis. Fyrirtæki græða 

þar með á því að stuðla að fullnægjandi upplýsingamiðlun innan sinna veggja. Starfsfólk 

sem fær fullnægjandi upplýsingar um fyrirtæki sitt er síður líklegt til að breiða út 

sögusagnir um fyrirtækið og líklegri til að verja það. Starfsfólk er því besta auglýsingin 

fyrir fyrirtæki út á við og því er nauðsynlegt að halda því sem mest upplýstu (Cubbage, 

2005). Vert er að fjalla nánar um andrúmsloft upplýsingamiðlunar innan fyrirtækis og 

áhrif þess fyrirtækjum til framdráttar.  
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2.2.4 Andrúmsloft upplýsingamiðlunar og hagnaður fyrirtækis 

Málefnum sem miðlað er innan fyrirtækis með upplýsingum má skipta í tvo flokka 

samkvæmt Dutton, Dukerich og Harquail (1994). Annars vegar eru það málefni sem 

tengjast gengi fyrirtækisins eins og markmið, nýjungar og afrek af ýmsum toga. Með því 

að virkja þessa tegund upplýsingamiðlunar verður starfsfólk upplýstara um það hvað 

aðgreinir þeirra fyrirtæki frá öðrum. Þetta getur haft í för með sér aukinn trúverðugleika 

til handa fyrirtækinu og stjórnendum þess þar sem starfsmanni finnst hann vera hluti af 

fyrirtækinu. Hinsvegar eru það málefni sem tengjast hlutverki starfsmanns innan 

fyrirtækisins. Ef starfsfólk fær fullnægjandi og nytsamlegar upplýsingar um starf sitt, það 

hvers er ætlast af þeim og að lokum þeirra framlag til handa fyrirtækinu, þá eykur það 

skilning þess á gildum og venjum fyrirtækisins (Turner, Oakes, Haslam og McGarty, 

1994).  

Andrúmsloft upplýsingamiðlunar (communication climate) snýst um að starfsfólk 

treystir því að réttar upplýsingar flæði um fyrirtækið og að aðgengi að upplýsingum sé 

auðvelt. Ennfremur snýst það um að starfsfólki finnst það fá að taka þátt í 

ákvarðanatökum sem eiga sér stað. Þegar jákvætt andrúmsloft upplýsingarmiðlunar ríkir 

innan fyrirtækja þá finnst starfsfólki það hafa rödd og að mark sé á því tekið (Redding, 

1972; Trombetta og Rogers, 1988). Í rannsókn sem Trombetta og Rogers (1988) 

framkvæmdu kom í ljós að ánægja með andrúmsloft upplýsingamiðlunar tengist jákvætt 

þátttöku starfsfólks innan fyrirtækis og hollustu þess. Þátttaka starfsfólks ýtir undir 

traust þeirra til stjórnenda og getur þar að auki aukið framleiðni og hagnað (Rosenberg 

og Rosenstein, 1980).  

Starfsfólk í dag gerir meiri kröfur um starfsánægju. Hversu miklar upplýsingar og 

hvernig þeim er miðlað getur skipt sköpum. Starfsfólk hefur ólíka skoðun á því hvernig 

upplýsingamiðlun er innan fyrirtækis. Þetta veltur á því hvaða stöðu viðkomandi gegnir 

og auk þess persónulegum gildum og skoðunum viðkomandi (Daneci-Patrau, 2011).  

Eins og fram hefur komið tengjast hugtökin innri upplýsingamiðlun og starfsánægja 

því þar sem andrúmsloft einkennist af opnu upplýsingaflæði fær starfsfólk fullnægjandi 

miðlun upplýsinga og er ánægðara í starfi sínu.  

 

  



 

47 

 

2.3 Starfsánægja og tengsl við innri upplýsingamiðlun 

Í þessum kafla verður fjallað um hugtakið starfsánægja (job satisfaction) og tengsl þess 

við innri upplýsingamiðlun  gerð skil. Fyrst verður hugtakið útskýrt og fjallað um víddir 

þess. Í kjölfarið verður dregin upp mynd af tengslum starfsánægju við hugtakið ánægja 

með innri upplýsingamiðlun.  

Starfsánægja er skilgreind sem mat starfsmanns á starfi sínu og hinum ýmsu hliðum 

þess. Oft tengt jákvæðri sem og neikvæðri endurgjöf í starfi (Carrière og Bourque, 2008; 

Spector, 1997; Locke, 1969).  

Í grein sinni frá 1997 fjallaði Spector um helstu víddir starfsánægju en þær eru 

ánægja með laun, stöðuhækkun, vald (supervision), hlunnindi, óvænt verðlaun, 

starfsumhverfi og aðstaða, eðli vinnunnar og að lokum ánægja með samstarfsmenn.  

Talið er að starfsánægja  aukist þegar yfirmenn koma vel fram við starfsfólk sitt. Þeir 

þættir sem helst er litið til í því samhengi eru laun, fríðindi og starfsskilyrði. Annar þáttur 

sem tengist starfsánægju með jákvæðum tenglum er þegar að starfsfólk fær tækifæri til 

að vaxa í starfi af sanngirni og út frá eigin verðleikum (Dozier, Grunig og Grunig, 1995). 

Starfsánægja virðist vera breytileg eftir aldri. Eldra fólk virðist vera ánægðara í starfi, 

væntingar þess minnka og verða raunhæfari með aldri, auk þess sem fólk aðlagast betur 

að starfi sínu með tímanum. Fólk sem er hærra sett í fyrirtækjum er ánægðara í starfi 

(Newstorm og Davis,  1997).  

Starfsánægja skiptir miklu máli innan fyrirtækja. Starfsfólk dvelur á vinnustað sínum 

stóran hluta úr degi og því er nauðsynlegt að því líði vel og að það sé ánægt þar. 

Starfsfólk sem tengist fyrirtæki sínum er ánægðara í starfi og mætir betur í vinnu sína. 

Auk þess lækkar starfsmannavelta og starfsfólk sýnir meiri vilja til samvinnu þegar það 

samsamar sig fyrirtækinu (Bartels, Peters, De Jong, Pruyn og Marjolijn, 2010). Því er það 

hagur fyrirtækja að starfsfólk þess sé ánægt.  

Trombetta og Rogers (1988) skilgreindu og settu fram þrjá þætti upplýsingamiðlunar 

sem þeir segja að séu áhrifaþættir á starfsánægju. Í fyrsta lagi er það opið 

upplýsingaflæði, í öðru lagi þátttaka starfsfólks í ákvarðanatöku og í þriðja lagi gott 
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aðgengi að upplýsingum. Þeir komust að því að opið andrúmsloft upplýsingamiðlunar og 

fullnægjandi upplýsingar voru þættir sem tengdust starfsánægju.  

Einn af þeim fyrstu til að benda á tengslin á milli innri upplýsingamiðlunar og 

starfsánægju var Herzberg árið 1966 (Downs og Hazen, 1977) auk hans hafa fjölmargir 

fjallað um þessi tengsl (Gray og Laidlaw, 2002; Goldhaber og fl., 1978; Jablin, 1979; 

Muchinsky, 1977; Pincus, 1968).  

Niðurstöðurnar á þessum tengslum á milli upplýsingamiðlun og ánægju hefur leitt af 

sér smíði hugtaks sem ber heitir ánægja með innri upplýsingamiðlun). Það voru Crino og 

White (1981) skilgreindu hugtakið á þann hátt að það feli í sér ánægju einstaklingsins 

með ýmsa þætti upplýsingamiðlunar innan skipulagsheilda. Hinsvegar töldu Anderson 

og Martin (1995) upplýsingamiðlun einungis vera hluta af hugtakinu ánægja með innri 

upplýsingamiðlun. Þeir bentu á að starfsfólk taki þátt í samskiptum með samstarfsfólki 

og stjórnendum til að uppfylla persónulegar þarfir til að vera ánægðir og finnast þeir 

vera hluti af heildinni.  

Segja má að ánægja með innri upplýsingamiðlunskiptist í nokkrar víddir, helst hefur 

verið borin kennsl á eftirfarandi: andrúmsloft upplýsingamiðlunar, samskipti við 

yfirmenn, innleiðing fyrirtækis (organizational integration), gæði miðlunarleiða, lárétt 

og óformleg upplýsingamiðlun, sjónarmið fyrirtækis (organizational perspective), 

endurgjöf (personal feedback) og samskipti við undirmenn (Carrière og Bourque 2008).  

Likert (1967) sagði að hugtakið væri undir áhrifum frá aðferðum leiðtoga, 

uppbyggingu fyrirtækja sem og andrúmslofts innan fyrirtækja. Byrne og LeMay, (2006) 

fjalla í grein sinni um skilgreiningar Downs og Hazen (1977) á hugtakinu sem þeir segja 

verða fjölvítt (multidimensional). Hugtakið byggir á nokkrum atriðum sem tengjast 

starfsánægju. Því er vert að skoða nánar hvernig þessi hugtök tengjast. 

Fræðimenn hafa í skrifum sínum bent á tengslin á milli ánægju með upplýsingamiðlun 

og starfsánægju (Byrne og LeMay, 2006; Goldhaber og fl., (1978); Hargie og Tourish, 

2004; Pettit, Goris og Vaught, 1997. ) Hargie og Tourish (2004) segja ennfremur að bilið 

á milli þess hversu miklar upplýsingar starfsfólk vill fá og magnsins sem þeir fá minnkar 

með bættri upplýsingamiðlun. Fjölmargt getur haft áhrif á það hvort starfsfólk sé ánægt 

með upplýsingamiðlun innan síns fyrirtækis. Menntun hefur áhrif á þær væntingar sem 

starfsfólk hefur um upplýsingamiðlun og ánægju með hana. Auk þess hefur menntun 
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áhrif á það hversu mikil þörfin er fyrir upplýsingar meðal starfsfólks (Gray og Laidlaw, 

2002). 

Carrière og Bourque (2008) fjalla um tengslin á milli innri upplýsingamiðlunar, ánægju 

starfsfólks með hana og starfsánægju. Þeir telja starfsánægju vera afleiðingu af ánægju 

með innri upplýsingamiðlun, frekar en undanfara eða skilyrði fyrir henni. Á mynd 6 má 

sjá tengslin eins og þeir fjalla um þau.  

Mynd 6.  Tengsl upplýsingamiðlunar, ánægju með upplýsingamiðlun og 
starfsánægju (Carrière og Bourque, 2008). 

 

Í rannsókn sinni á tengslum leiðtogastíls, hæfni leiðtoga til að miðla upplýsingum og 

starfsánægju komst Madlock (2008) að því að mjög sterkt samband var á milli hæfni 

stjórnenda, ánægju starfsfólks og ánægju með upplýsingamiðlun. Þessar niðurstöður 

eru í samhljómi við þær sem Pincus (1986) komst að í rannsókn sinni. Hann talar um að 

að hegðun stjórnenda hafi mikil áhrif á ánægju starfsfólks og ánægju með 

upplýsingamiðlun. Niðurstöður úr þessum tveim rannsóknum eru áhugaverðar að því 

leyti að þær ýta undir mikilvægi þess að upplýsingamiðlun eigi sér leiðtoga. Það er 

ábyrgð stjórnenda að stuðla að opnara flæði upplýsinga, fullnægjandi upplýsingum. 

Samkvæmt því mun það gefa af sér ánægðara starfsfólk sem er ánægt með 

upplýsingamiðlun innan fyrirtækisins.    

Innri Upplýsingamiðlun 
(Aðferðir og venjur)  

Ánægja með innri 
upplýsingamiðlun 

Starfsánægja 
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2.4 Samantekt á fræðilega kafla 

Í upphafi var fjallað um uppruna hugtaksins innri upplýsingamiðlun og tilvist innan 

fyrirtækja, fjallað var um helstu líkön sem sett hafa verið fram um ferli 

upplýsingamiðlunar. Fjallað var um tegundir og miðlunarleiðir upplýsinga innan 

fyrirtækja. Þá var gert grein fyrir hlutverki stjórnenda í innri upplýsingamiðlun og ábyrgð 

þeirra undirstrikuð. Hugtakið starfsánægja var kynnt og tengsl þess við innri 

upplýsingamiðlun. Rannsóknir sýna að innri upplýsingamiðlun hefur áhrif á 

starfsánægju. Rannsóknir sýna ennfremur að það er á ábyrgð stjórnenda að sjá til þess 

að starfsfólk sé nægilega upplýst. Því má draga fræðin saman á þann hátt að segja að 

stjórnendur beri ábyrgð á fullnægjandi innri upplýsingamiðluna innan fyrirtækis til að 

tryggja ánægju starfsfólks og þar með framgang fyrirtækis.  

 

2.5 Markmið rannsóknar og tilgátur 

Markmið rannsóknarhluta ritgerðarinnar er að athuga hvort tengsl séu á milli innri 

upplýsingamiðlunar og starfsánægju. Nánar tiltekið hvort tengsl séu á milli ánægju með 

innri upplýsingamiðlun innan fyrirtækis og starfsánægju. Fræðin greina frá því að þessir 

þættir tengist órjúfanlegum böndum.  

Auk þess er markmið höfundar að auka skilning á mikilvægi innri upplýsingamiðlunar, 

ekki einungis fyrir framgang fyrirtækis, heldur einnig fyrir líðan starfsfólks og ánægju. 

Jafnframt er það markmið að draga fram þá þætti sem skipta máli til að 

upplýsingamiðlun sinni sínu hlutverki innan veggja fyrirtækis. Þar er ábyrgð stjórnenda á 

fullnægjandi innri upplýsingum veigamikill þáttur.  

Til þess að ná þessum markmiðum er stuðst við fræði sem höfundur setur fram til 

grundvallar og tengist viðfangsefninu. Einnig er framkvæmd megindleg rannsókn til að 

kanna viðhorf starfsfólks á vinnumarkaði á Íslandi. Með því er leitast við að heimfæra 

fræðin yfir á niðurstöður rannsóknar.  

Kenningar í fræðunum leggja áherslu á mikilvægi innri upplýsingar. Ennfremur gefa 

niðurstöður fræðimanna til kynna að jákvæð viðhorf til innri upplýsingamiðlunar stuðli 

að starfsánægju.  
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Rannsóknin miðar að því að kanna viðhorf fólks á öllum stigum fyrirtækja til innri 

upplýsingamiðlunar á vinnustað og starfsánægju. Áhugavert er að kanna hvort 

niðurstöður rannsóknarninnar eru í samræmi við fræði og fyrri rannsóknir sem fjallað 

var um hér á undan. Í framhaldi af ofangreindu setur höfundur fram 

rannsóknarspurningar sem eiga að endurspegla markmið rannsóknarinnar. 

Rannsóknarspurningum verður svarað í umræðukafla þessarar ritgerðar en tilgátur 

verða prófaðar með niðurstöðum úr megindlegu rannsókninni sem framkvæmd var.  

Í framhaldi af því setur höfundur fram eftirfarandi rannsóknarspurningu:  

 Hvert er samband innri upplýsingamiðlunar og starfsánægju á íslenskum 
vinnumarkaði?  

Til að leita svara við rannsóknarspurningunni eru settar fram eftirfarandi níu tilgátur 
settar fram:  

 T1: Jákvæð tengsl eru á milli notkunar miðlunarleiða og mats á virkni þeirra. 

Eins og rannsóknir hafa leitt í ljós eru rafrænar leiðir til miðlunar upplýsinga mikið 

notaðar. Ekki síst vegna þess hversu fljótlegar þær eru (Lim og Teo, 2009). Hinsvegar 

sýndi rannsókn White, Vanc og Stafford (2010) fram á að starfsfólk kann best að meta 

persónulegar miðlunarleiðir þegar kemur að upplýsingum.  

Downs og Adrian (2004) fjalla um að upplýsingamiðlun í formi sögusagna komi oft til 

þegar skortur er á skilvirkum og skjótum upplýsingum.  

 T2: Neikvæð tengsl eru á milli upplýsingamiðlunar í formi sögusagna og 

ánægju með innri upplýsingamiðlun. 

Hargie, Dickson og Tourish (1999) bentu á nokkur hlutverk upplýsingamiðlunar. Eitt 

af þeim er að upplýsa starfsfólk um allar hliðar starfsins sem og fyrirtækisins svo sem 

stefnu fyrirtækis og gengi.  

 T3: Jákvæð tengsl eru á milli þess hversu fullnægjandi upplýsingamiðlun er 

um allar hliðar starfs og fyrirtækis og starfsánægju.  

Baker (2002) benti á mikilvægi þess að yfirmenn miðli upplýsingum niður til 

undirmanna, hann taldi það auka ánægju starfsfólks. Larkin og Larkin (1994) og Roberts 
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og O'Reilly (1974) fjölluðu um það sama og auk þess bendir Hofstede (1991) á áhrif 

valdafjarlægðar á upplýsingamiðlun. Á íslenskum vinnumarkaði er valdafjarlægð veik 

samkvæmt rannsókn Gylfa Dalmann og fl. (2011) og því fannst höfundi áhugavert að 

setja fram eftirfarandi tilgátu:  

 T4: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með upplýsingamiðlun frá stjórnendum 

og starfsánægju.  

Tourish og Hargie (2004) telja upplýsingar upp á við innan fyrirtækis, frá starfsfólki til 

stjórnenda, auka þátttöku og bæta ákvarðanatöku. Auk þess benda Down og Adrian 

(2004) á það að léleg upplýsingamiðlun upp á við geti haft áhrif á starfsánægju meðal 

annars. Andersen og Martin (1995) halda því fram að jákvæð upplifun af miðlun 

upplýsinga upp á við stuðli að starfsánægju auk annarra þátta. Því má ætla að miðlun 

upplýsinga upp á við auki starfsánægju og því var sett fram eftirfarandi tilgáta:  

 T5: Jákvæð tengsl eru á milli viðhorfs til þess hversu vel gengur að koma 

upplýsingum áleiðis upp á við og starfsánægju.   

Fyrirtæki eru mörg með dreifðar starfsstöðvar, jafnvel heimshorna á milli. Þróun 

fyrirtækja er í þessa átt en það veitir þeim enn meiri áskorun að viðhalda fullnægjandi 

upplýsingamiðlun meðal starfsfólks. Euster (1981) bendir á þennan þátt og Argenti og 

Forman (2002) telja að þessi fjarlægð sem myndast hefur á milli starfsfólks leiði til 

ópersónulegri sambanda innan fyrirtækis og minni tengsla. Því má ætla að ánægja með 

innri upplýsingamiðlun milli starfsmanna og milli deilda sé tengd starfsánægju og í 

framhaldi af því var sett fram eftirfarandi tilgáta:  

 T6: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með innri upplýsingamiðlun þvert á 

fyrirtæki og starfsánægju.  

Trombetta og Rogers (1988) fjölluðu um andrúmsloft upplýsingamiðlunar. Í rannsókn 

sinni komust þeir að því að jákvætt andrúmsloft upplýsingamiðlunar tengdist ánægju í 

starfi. Því setur höfundur fram eftirfarandi tilgátur:  
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 T7: Jákvæð tengsl eru á milli þess hversu upplýst fólk er í starfi sínu og 

starfsánægju.  

 T8: Jákvæð tengsl eru á milli þess að þátttakendur telja upplýsingamiðlun 

innan fyrirtækis skipta máli og starfsánægju.  

Það var Herzberg (1960) sem fyrstur benti á tengslin milli innri upplýsingamiðlunar og 

starfsánægju en tengslin hafa síðan þá verið fest í sessi (Gray og Laidlaw, 2002; 

Goldhaber og fl., 1978; Jablin, 1979; Muchinsky, 1977;  Pincus, 1968). Í framhaldi bjuggu 

Crino og White (1981) til hugtakið ánægja með innri upplýsingamiðlun ). Þeir segja það 

fela í sér ánægju einstaklings með ýmsa þætti upplýsingamiðlunar innan fyrirtækis. 

Hugtakið hefur fest sig í sessi og fjölmargir fræðimenn fjallað um tengsl þess við 

starfsánægju (Byrne og LeMay, 2006; Carrière og Bourque, 2008; Goldhaber og fl., 

1978); Hargie og Tourish, 2004; Pettit og Goris, 1997). Í framhaldi er sett fram 

eftirfarandi tilgáta:  

 T9: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með upplýsingamiðlun og starfsánægju 
almennt.  
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3 Aðferðafræði  

Viðfangsefni rannsóknarinnar er innri upplýsingamiðlun og starfsánægja á vinnustað. 

Hún beinist að því að leita svara við því hvort innri upplýsingamiðlun tengist 

starfsánægju innan fyrirtækja. Auk þess beinist hún að því að kanna það hvort starfsfólk 

á vinnumarkaði á Íslandi sem er ánægt með upplýsingamiðlun innan síns fyrirtækis sé 

auk þess ánægt í starfi. Markmið rannsóknarinnar er að kanna hvernig starfsfólk á öllum 

stigum fyrirtækja upplifir innri upplýsingamiðlun og hversu ánægt það er í starfi og þar 

með hvort tengsl séu á milli þessara hugtaka. Með markmiðin til hliðsjónar er kannað 

hvort þær tilgátur sem settar voru fram í upphafi standist og niðurstöður mátaðar að 

fyrri kenningum og niðurstöðum fræðimanna.  

Í þessum kafla verður fjallað um aðferðafræðina sem notast var við í rannsókninni. 

Fjallað er um úrtakið sem tók þátt í rannsókninni og mælitækið sem notað var til að 

framkvæma rannsóknina. Síðan verður fjallað um framkvæmd rannsóknarinnar og 

úrvinnslu og að lokum fjallað um greiningu gagnanna.  

 

3.1 Rannsóknaraðferð 

Í rannsókninni var stuðst við megindlegar (quantitative) rannsóknaraðferðir. Slíkar 

aðferðir byggjast á mælanlegum einingum. Gögnum er safnað oftast með spurningalista 

á skriflegu eða rafrænu formi og síðan eru niðurstöður spurningalista greindar (Bryman 

og Bell, 2007).  

Úrtakið var hentugleikaúrtak (convenience sample), slíkt úrtak byggir ekki á líkindum. 

Rannsakandi velur þá þátttakendur eftir hentugleika og aðgengi. Ennfremur var stuðst 

við aðferð sem nefnist snjóboltaúrtak (snowball sample) þar sem hver þátttakandi sem 

tók þátt var beðinn um að áframsenda spurningakönnunina á aðila sem hann þekkir. 

Ferlið er endurtekið þangað til að rannsakandi telur sig vera komin með nægilega stórt 

úrtak (Cooper og Schindler, 2006). Aðferðafræðin sem notuð var til að ná í úrtakið 

byggir á því að þátttakendur aðstoði við að fá svarendur að könnuninni. Það er óformleg 

leið til að ná til ólíkra aðila á vinnumarkaði á skömmum tíma.  
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Í þessari rannsókn er ekki leitast við að geta alhæft um niðurstöður yfir á þýði þar 

sem úrtakið var valið eftir hentugleika. Frekar er markmiðið að álykta um tengsl milli 

þeirra breyta sem rannsóknin er byggð á og fá mynd af stöðu innri upplýsingamiðlunar 

út frá því úrtaki sem náðist. Skilyrði fyrir þátttöku í spurningakönnuninni var einungis að 

vera starfandi á vinnumarkaði á Íslandi. Rannsakandi leitaðist við að fá fjölbreyttan hóp 

svarenda, þar með talið stjórnendur og millistjórnendur, jafnt sem almenna starfsmenn. 

Slík fjölbreyttni hæfir rannsóknarviðfangsefninu sem til skoðunar er. 

Í þessum kafla er fjallað um úrtak og þátttakendur, mælitækið sem notast var við, 

framkvæmd rannsóknar og greiningu gagna. 

3.1.1 Úrtak og þátttakendur 

Úrtak er sá hópur sem tók þátt í rannsókninni og því þeir einstaklingar sem við ætlum að 

skoða, höfum upplýsingar um og ætlum að prófa. Í heildina svöruðu 143 manns 

könnuninni (n=143). Ætlun rannsakanda var að fá svör frá fólki á öllum stigum 

vinnumarkaðsins, hvort sem um ræðir stjórnendur, millistjórnendur eða almennir 

starfsmenn. Úrtakið er fjölbreytt og því eru þátttakendur á öllum aldri og starfa hjá 

fjöldamörgum og ólíkum fyrirtækjum. Úrtakið gefur mynd af fjölbreytileikanum sem ríkir 

á vinnumarkaði. Markmiðið var að ná til eins ólíks hóps og mögulegt væri til að koma í 

veg fyrir einsleit svör.  

Bakgrunnsspurningar eru notaðar til að skoða hóp þátttakenda nánar. Þegar 

kynjahlutfall þátttakenda var skoðað kom í ljós að konur voru í meirihluta. Á meðal 

þátttakenda voru 78% (n=111) konur sem svöruðu könnuninni og 22% (n=32) karlar. Sjá 

skiptingu þátttakenda eftir kyni á mynd 7. 
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 Mynd 7. Kyn þátttakenda 

 

Þegar staða þátttakenda innan fyrirtækja er skoðuð kemur í ljós að flestir eru almennir 

starfsmenn eða 65% (n=91), millistjórnendur eru 18% (n=26) þátttakenda en 13% (n=18) 

stjórnendur. Sjá skiptingu þátttakenda eftir stöðu á mynd 8.  

 

 

 

Mynd 8. Staða þátttakenda innan fyrirtækis 

 

Þátttakendur í hópnum sem svaraði könnuninni voru á öllum aldri. Hinsvegar var 

langfjölmennasta aldursbilið 30-39 ára með 58% (n=83). Yngri þátttakendur á 
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aldursbilinu 20-29 ára voru 11% (n=16). Á aldursbilinu 40-49 ára voru 15% (n=22), þar á 

eftir er aldurshópurinn 50-59 ára með 13% (n= 18) svarenda og að lokum 60 ára og eldri 

með 3% (n=4) svarenda. Sjá skiptingu þátttakenda eftir aldri á mynd 9. 

 

 

Mynd 9. Aldursbil þátttakenda 

 

Þátttakendur voru beðnir um að segja til um starfsaldur sinn og er skiptingin nokkuð 

jöfn. Flestir þeirra sem svöruðu hafa þó unnið hjá vinnuveitanda sínum í 3-5 ár eða 27% 

(n=38). Þeir sem hafa einungis unnið í minna en ár hjá fyrirtæki sínu eru 15% (n=22) 

þátttakenda. Þátttakendur sem hafa unnið í 1-2 ár hjá fyrirtæki sínu eru 22% (n=31 

þátttakenda en öllu fleiri hafa unnið í 6-10 ár hjá fyrirtæki sínu eða 24% (n=35). Að 

lokum eru þátttakendur sem hafa unnið í 11 ár eða meira hjá fyrirtæki sínu 12% (n=17) 

þeirra sem svöruðu. Sjá skiptingu þátttakenda eftir starfsaldri á mynd 10.  
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Mynd 10. Starfsaldur þátttakenda 

Af þátttakendum rannsóknarinnar eru langflestir langskólagengnir. Jafnt hlutfall þeirra 

eru með háskólapróf (grunnmenntun) 35% (n=50) og háskólapróf (framhaldsmenntun) 

einnig 35% (n=50). Þátttakendur sem eru með framhaldsskólapróf eða sambærilegt eru 

14% (n=20) en þeir sem eru með grunnskólapróf eða sambærilegt eru 16% (n=23). 

Sjá skiptingu þátttakenda eftir menntun á mynd 11.  

 

 

Mynd 11. Menntunarstig þátttakenda 
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Þátttakendur búa við mismunandi vinnuaðstöðu í fyrirtæki sínu. Langflestir eða 52% 

(n=72) þeirra sem svöruðu vinna í opnu rými. Af þeim (n=138) sem svöruðu vinna 20% 

(n=28)  á lokaðri skrifstofu með 2-4 samstarfsmönnum á meðan 21% (n=29) vinna á 

lokaðri einkaskrifstofu. Örfáir eða 3% (n=4) vinna utan skrifstofu og 4% (n=5) svöruðu 

annað við þessa spurningu. Sjá skiptingu þátttakenda eftir vinnuaðstöðu á mynd 12.  

 

     Mynd 12. Vinnuaðstaða þátttakenda 

 

Flestir þátttakendur í rannsókninni starfa oftast með nokkrum samstarfsmönnum eða 

47% (n=66). Hinsvegar segjast 32% (n=46) af þeim sem svöruðu oftast starfa einir. Þeir 

sem starfa oftast í hóp eru 21% (n=30) af þátttakendum. Sjá skiptingu þátttakenda eftir 

því hversu náið þeir starfa með öðrum á mynd 13.  
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Mynd 13. Hversu náið þátttakendur starfa með öðrum í fyrirtækinu 

 

 

3.1.2 Mælitæki  

Til að framkvæma megindlegu rannsóknina samdi rannsakandi spurningalista með það 

að markmiði að svara rannsóknarspurningum sem settar voru fram í upphafi. Auk þess 

var markmiðið að prófa hvort tilgátur sem settar voru fram í upphafi standist og séu í 

samræmi við fyrirliggjandi fræði.  

Við gerð spurningalistans sem lagður var fyrir þátttakendur var stuðst við fyrirfram 

viðurkennda og margprófaða lista að nokkru leyti, Spurningarnar eru frumsamdar en 

þær voru samdar með hliðsjón af eftirfarandi rannsóknum. Í fyrsta lagi var stuðst við ICA 

audit listann sem Roberts og O’Reilly gáfu út 1974. Hann miðar að því að kanna stöðu 

innri upplýsingamiðlunar innan fyrirtækja og stofnana.  

Í öðru lagi var stuðst við CSQ listann sem Downs og Hazen gáfu út 1977.  En hann 

miðar að því að mæla það sem þeir kalla ánægja með innri upplýsingamiðlun Báðir 

listarnir eru viðurkenndir og eru notaðir af fræðimönnum um allan heim til að mæla 

upplýsingamiðlun og ánægju með hana innan fyrirtækja og stofnana. Rannsakandi 

samdi spurningar með eigin orðalagi með það að markmiði að listinn samanstæði af 

spurningum sem myndu gefa þau svör sem vantaði til að svara rannsóknarspurningunni 
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og að prófa tilgátur. Spurningalistinn var samþykktur af leiðbeinanda áður en hann var 

sendur út. Lokaútgáfa spurningalistans samanstóð af 27 spurningum, þar af 26 lokuðum 

spurningum og einni opinni (sjá listann í heild í viðauka 1). Spurningalistinn 

samanstendur af 20 spurningum á raðkvarða, 18 af þeim styðjast við sjö stiga Likert-

kvarða en tvær spurningar (19 og 20) styðjast við fimm stiga Likert-kvarða (Likert, 

Roslow og Murphy, 1993). Auk þess inniheldur listinn sjö  bakgrunnsspurningar sem eru 

á nafnkvarða sem innihalda ólíka flokka.   

Spurningalistinn er byggður upp á þann hátt að fyrst er kynning þar sem tilgangur 

rannsóknar er gerður ljós ásamt því að hugtakið innri upplýsingamiðlun er útskýrt fyrir 

þátttakendum til að fyrirbyggja misskilning.  

Síðan var tekið fram hversu langan tíma það myndi taka að svara könnuninni og að 

lokum var tekið fram að spurningakönnunin væri nafnlaus og að fyllsta trúnaðar yrði 

gætt við meðhöndlun svara.  

Fyrstu fjórar spurningar listans miða að því að kanna ánægju þátttakenda með 

upplýsingaflæði innan fyrirtækis síns hvort sem um ræðir innan sinnar deildar eða milli 

deilda. Þátttakendur velja þann flokk sem hentar best þeirra skoðun, hvort sem það er 

mjög óánægð/ur eða mjög ánægð/ur, eða eitthvert gildi þar á milli.  

Því næst kemur spurning sem miðar að því að mæla starfsánægju þar sem 

þátttakendur eru spurðir að því hversu óánægðir eða ánægðir þeir eru almennt í starfi.  

Þar á eftir koma fimm spurningar sem eru fullyrðingar og ber þátttakanda að svara 

hversu sammála eða ósammála hann er þeim. Fullyrðingarnar fjalla um það hvort 

þátttakanda telur sig fá fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi sínu, um starfsþróun 

sína, um breytingar innan fyrirtækissins og að lokum um gengi fyrirtækissins.  

Næstu sex spurningar miða að því að kanna hversu ánægðir eða óánægðir 

þátttakendur eru með innri upplýsingamiðlun frá næsta yfirmanni sínum, æðstu 

stjórnendum og auk þess hversu vel eða illa gengur að koma upplýsingum áleiðis til 

sömu aðila.  

Þar á eftir kemur opin spurning þar sem þátttakendum gafst kostur á að lýsa með 

orðum hvernig hægt væri að bæta innri upplýsingamiðlun á vinnustaðnum sínum.   
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Því næst kemur spurning um það hvort upplýsingamiðlun innan fyrirtækis sé oft í 

formi sögusagna eða slúðurs. Sú spurning er sett fram sem fullyrðing og ber 

þátttakendum að svara því hversu sammála eða ósammála þeir eru henni.   

Þar á eftir koma tvær spurningar sem fjalla um þá miðla sem til staðar eru til að miðla 

upplýsingum innan fyrirtækis. Þátttakendur eiga þar að merkja við það hversu mikið eða 

lítið þeir nota eftirfarandi miðlunarleiðir og auk þess hversu vel eða illa þessi tæki virka 

til að miðla upplýsingum.  

Að lokum koma sjö bakgrunnsspurningar sem eru eftirfarandi: staða, vinnuaðstaða, 

hversu náið eða mikið starfar þú með öðrum, starfsaldur, aldur, kyn og menntunarstig. 

Spurningalistann má sjá í heild sinni í viðauka 1.   

 

3.1.3 Framkvæmd og greining gagna 

Drög að spurningalista voru send á leiðbeinanda sem gerði athugasemdir og því næst 

lagði rannsakandi lokahönd á gerð listans og fékk samþykki fyrir endanlegri útgáfu hjá 

leiðbeinanda þann 26. mars 2012.  

Mikilvægt er að forprófa lista áður en hann er notaður og því var það næsta skref. 

Spurningalistinn var forprófaður á þremur einstaklingum; einn var útskrifaður 

meistaranemi í sálfræði og uppeldis og menntunarfræði og var hann valinn vegna 

reynslu hans af könnunum og aðferðafræði. Hinir tveir voru aðilar á vinnumarkaði, 

annars vegar almennur starfsmaður og hinsvegar stjórnandi. Þeir voru valdir af 

handahófi til yfirlesturs til að kanna hvort spurningar væru auðskildar og nákvæmar. Við 

forprófun komu fram minniháttar athugasemdir sem rannsakandi tók tillit til og lagfærði 

listann samkvæmt því.  

Könnunin var sett upp í vefforitinu googledocs.com á veraldarvefnum þann 27. mars 

og þar fór gagnaöflunin fram. Þegar spurningakönnunin var tilbúin setti rannsakandi 

tengil á hana hana inn á heimasíðu samfélagsmiðilsins facebook.com til þess að ná til 

sem flestra. Eins og fram kom er úrtakið valið af hentugleika en auk þess var notast við 

snjóboltaaðferð þar sem markmiðið var að könnunin myndi flakka manna á milli. 

Könnunin var aðgengileg á tímabilinu  28. mars – 4. apríl 2012. Eftir að gagnaöflun lauk 

voru gögnin flutt úr spurningaforritinu yfir á Excel forritið og þaðan voru þau flutt yfir í 

SPSS greiningarforritið.  
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Notast er við SPSS til að framkvæma tölfræðipróf úr gögnunum en Excel og Word við 

gerð mynda og taflna. Eftirfarandi tölfræðipróf voru framkvæmd til að meta gögnin.  

Lýsandi tölfræði (descriptive statistics) er notuð til að lýsa niðurstöðum 

rannsóknarinnar og eiginleikum gagnasafnsins. Með lýsandi tölfræði finnum við meðal 

annars hvað er dæmigert fyrir gögnin og hversu miklu munar á einstaklingum í hópnum 

(Sigríður Halldórsdóttir og Kristján Kristjánsson, 2003). Tilgangurinn með því að nota 

lýsandi tölfræði í þessari rannsókn var að reikna út fjölda (n), meðaltal (M) og 

staðafrávik (Sf) fyrir hverja spurningu.  

Dreifigreining eða ANOVA próf (analysis of variance) er notuð til að bera saman 

dreifingu innan hóps sem og milli hópa og þar með hvort munur er á milli þeirra  

(Sigríður Halldórsdóttir og Kristján Kristjánsson, 2003).  

Fylgniútreikningar Pearson eru notaðir til að kanna hvort línuleg fylgni er til staðar á 

milli breyta og hvort tengslin eru jákvæð eða neikvæð, sterk eða veik. Því hærri sem 

fylgnistuðullinn er því meiri tengsl.  

Línuleg aðhvarfsgreining (linear regression) er notuð til að lýsa og meta tengsl á milli 

einnar háðrar breytu (dependent variable) og einnar eða fleiri óháðra breyta 

(independent variables) (Agresti og Finlay, 2009). 

Í umræðukaflanum er farið nánar yfir aðferðafræðina og skoðað hversu vel hún 

virkaði til að sýna fram á niðurstöður.   

Við úrvinnslu gagna voru búnar til nokkrar heildarbreytur. Nokkrar spurningar sem 

tengjast innbyrðis voru teknar saman og búin til ný heildarbreyta í SPSS. Þetta var gert til 

að gera niðurstöður markvissari og skýrari. Til að kanna innri áreiðanleika 

heildarbreytanna sem búnar voru til var framkvæmt Cronbach‘s alpha áreiðanleikapróf. 

Niðurstöður úr þeim fylgja.  

Hér á eftir er gerð grein fyrir þeim heildarbreytum sem búnar voru til og hvaða tilgátu 

þær tengjast. 

Breytan fullnægjandi upplýsingar um allar hliðar starfs var búin til úr eftirfarandi 

spurningum og tengist tilgátu þrjú. Hversu ósammála eða sammála ertu eftirfarandi 

fullyrðingum: ég fæ fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mín vel, ég fæ 

fullnægjandi upplýsingar um starfsþróun mína, hversu fullnægjandi eru upplýsingar um 
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breytingar innan fyrirtækisins, hversu fullnægjandi eru upplýsingar um gengi 

fyrirtækisins.  

Cronbach‘s Alpha reyndist 0,922 og því innri áreiðanleiki þessa þáttar (fullnægjandi 

upplýsingar um allar hliðar starfs) mjög góður.  

Breytan upplýsingamiðlun frá stjórnendum var búin til úr spurningunum hversu 

óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með upplýsingamiðlun frá næsta yfirmanni þínum 

annars vegar og hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með upplýsingamiðlun frá æðstu 

stjórnendum fyrirtækisins hinsvegar. Heildarbreytan tengist tilgátu fjögur og Cronbach‘s 

Alpha reyndist vera 0,819 og því er innri áreiðanleik þessa þáttar (upplýsingamiðlun frá 

stjórnendum) mjög góður.  

Breytan hvernig gengur að koma upplýsingum áleiðis var búin til úr eftirfarandi 

spurningum og tengist tilgátu fimm: í fyrsta lagi hversu illa eða vel gengur að koma 

upplýsingum áleiðis til næstu yfirmanna?  Í öðru lagi var það hversu illa eða vel gengur 

að koma upplýsingum áleiðis til æðstu stjórnenda?  Þriðja spurningin sem myndar þessa 

breytu er hversu vel eða illa gengur að koma upplýsingum áleiðis til samstarfsmanna? 

Cronbach Alpha reyndist 0,644 og því er innri áreiðanleiki þessa þáttar (að koma 

upplýsingum áleiðis) ekki mikill.    

Breytan miðlun upplýsinga þvert á fyrirtæki var búin til úr eftirfarandi spurningum og 

tengist tilgátu sex, í fyrsta lagi var það spurningin hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú 

með upplýsingaflæði almennt innan fyrirtækisins í heild? Í öðru lagi spurningin hversu 

óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með upplýsingaflæði almennt innan deilarinnar sem þú 

starfar? Í þriðja lagi spurningin hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með 

upplýsingaflæði milli deilda? Cronbach‘s alpha reyndist 0,891 og því innri áreiðanleiki 

þessa þáttar (miðlun upplýsinga þvert á fyrirtæki) mjög góður. 

Vert er að rifja upp þær rannsóknarspurningu sem höfundur lagði til og þær tilgátur 

sem settar voru fram með það að markmiði að svara rannsóknarspurningunum.  
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Rannsóknarspurning:  

 Hvert er samband innri upplýsingamiðlunar og starfsánægju á íslenskum 

vinnumarkaði ?  

Tilgátur:  

 T1: Jákvæð tengsl eru á milli notkunar miðlunarleiða og mats á virkni þeirra. 

 T2: Neikvæð tengsl eru á milli upplýsingamiðlunar í formi sögusagna og 

ánægju með innri upplýsingamiðlun. 

 T3: Jákvæð tengsl eru á milli þess hversu fullnægjandi upplýsingamiðlun er 

um allar hliðar starfs og fyrirtækis og starfsánægju.  

 T4: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með upplýsingamiðlun frá stjórnendum 

og starfsánægju.  

 T5: Jákvæð tengsl eru á milli viðhorfs til þess hversu vel gengur að koma 

upplýsingum áleiðis upp á við og starfsánægju. 

 T6: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með innri upplýsingamiðlun þvert á 

fyrirtæki og starfsánægju. 

 T7: Jákvæð tengsl eru á milli þess hversu upplýst fólk er í starfi sínu og 

starfsánægju.  

 T8: Jákvæð tengsl eru á milli þess að starfsfólk telji upplýsingamiðlun innan 

fyrirtækis skipta máli og starfsánægju.  

 T9: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með upplýsingamiðlun og starfsánægju 
almennt.  
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3.2 Niðurstöður 

Með tölfræðilegum aðferðum var unnið úr gögnum rannsóknarinnar til að skoða 

umfjöllunarefni þessarar rannsóknar. Markmiðið er að skoða viðhorf þátttakenda til 

innri upplýsingamiðlunar innan síns fyrirtækis og tengsl við þá þætti sem taldir eru til 

grundvallar rannsókninni. Með niðurstöðunum er leitast við að svara 

rannsóknarspurningunni og prófa þær tillögur sem settar voru fram til grundvallar 

rannsókninni. 

Í hverjum kafla er notast við viðeigandi tölfræðipróf og er vert að rifja þau upp:   

Lýsandi tölfræði með meðaltölum, staðalfrávikum og fjölda svara. Varðandi lýsandi 

tölfræði er vert að hafa í huga að meðaltal sjö punkta Likert-kvarða er 4, ef niðurstaða 

meðaltals fyrir einstakar spurningar er yfir 4 þá eru þátttakendur jákvæðir í svörum 

sínum, en neikvæðir ef meðaltalið er undir 4. Lýsandi tölfræði sýnir staðalfrávik 

dreifingu á svörum þátttakenda. Eftir því sem það er hærra, því meiri dreifing sem 

mælist, því ólíkari eru svörin en þeim mun líkari ef gildið er lágt.  

Til að skoða dreifingu innan eða milli hópa er notast við ANOVA og T próf. Til að 

reikna út fylgni er stuðst við Pearson fylgnipróf.  Fylgnistuðullinn r gefur til kynna hversu 

sterk fylgnin er. Ennfremur sýnir stuðullinn hvort hægt er að segja að línulegu tengslin 

séu sterk r=(0,5-1.0,), hvort fylgnin sé hófleg með (r=0,3-0,49), veik fylgni á bilinu 

(r=0,10-0,29) eða hvort fylgnin sé engin (r=0-0,09) (Cohen, 1988). Ennfremur geta 

tengslin verið neikvæð sama hátt ef gildið er mínus (Agresti og Finlay, 2009). Til að 

kanna nánar hvar munur leynist ef hann er marktækur er notast við Bonferroni próf. 

Línulega aðhvarfsgreining var auk þess notuð til að meta hvort einstakir þættir eða 

breytur hafi marktæk tengsl við ákveðin marktektarmörk in p<0,05, og þá hver þau eru, 

við aðra þætti. Stuðullinn sem notaður er til að tákna styrk tengslanna er beta (β) (Einar 

Guðmundsson og Árni Kristjánsson, 2005). 

Markmið með niðurstöðunum er að svara rannsóknarspurningu höfundar og prófa 

tilgátur. Það er gert á viðeigandi stað í þessum kafla.  

Að lokum eru helstu niðurstöður dregnar saman.  Uppbygging niðurstöðukaflans er á 

þann veg að fyrst verður greint frá niðurstöðum úr greiningu gagna með lýsandi tölfræði 

allra spurninganna sem og helstu hugtaka út frá bakgrunnsbreytum. Annars vegar eru 

sýndar niðurstöður prófa á þættinum ánægja með innri upplýsingamiðlun og hinsvegar 
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starfsánægju út frá bakgrunnsbreytum. Viðhorf til þeirra miðla sem spurt var um er 

kannað nánar og skoðað hvort fylgni sé á milli notkun og virkni þeirra. Þar á eftir er 

fjallað  um niðurstöður línulegrar aðhvarfsgreiningar. Niðurstöður spurningar um 

sögusagnir eru settar fram. Tilgáturnar sem settar voru fram prófaðar og kannað hvort 

þær séu studdar eða ekki. Að lokum er fjallað um niðurstöður úr opinni spurningu.  
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3.2.1  Lýsandi tölfræði  

Fyrst er sett fram lýsandi tölfræði fyrir allar spurningar í könnuninni. Hana má sjá í töflu 

1. Allar spurningar eru á sjö punkta Likert kvarða nema spurningar 19 og 20 sem eru á 

fimm punkta kvarða.  

Tafla 1. Lýsandi tölfræði allra spurninga 

Spurning Fjöldi Meðaltal Staðalfrávik 

1. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með 

upplýsingaflæði almennt innan fyrirtækisins í heild? 

143 4,41 1,85 

2. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með 

upplýsingaflæði almennt innan deilarinnar sem þú 

starfar? 

143 4,95 1,70 

3. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með 

upplýsingaflæði milli deilda? 

 

143 3,93 1,51 

4. Hversu lítið eða mikið upplýst/ur finnst þér þú vera í 
starfi þínu? 

 

143 4,66 1,78 

5. Á heildina litið hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu í 
starfi þínu? 

 

143 5,09 1,78 

6. Upplýsingamiðlun skiptir máli varðandi ánægju í starfi 
 

143 5,66 1,78 

7. Ég fæ fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mín vel. 
 

143 4,94 1,71 

8. Ég fæ fullnægjandi upplýsingar um starfsþróun mína.  
 

143 4,48 1,69 

9. Hversu fullnægjandi eru upplýsingar um breytingar innan 
fyrirtækisins.  

 

143 4,29 1,90 

10. Hversu fullnægjandi eru upplýsingar um gengi 
fyrirtækisins.  

 

143 4,69 1,72 

11. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með 
upplýsingamiðlun frá næsta yfirmanni þínum. 

 

141 5,11 1,72 

12. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með 
upplýsingamiðlun frá æðstu stjórnendum fyrirtækisins.  

 

 

140 

 

4,32 

 

1,99 

13. Hversu illa eða vel gengur að koma upplýsingum áleiðis 
til næstu yfirmanna?   

142 6,13 1,16 
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14. Hversu illa eða vel gengur að koma upplýsingum áleiðis 
til æðstu stjórnenda?   

 

143 5,69 1,65 

15. Hversu vel eða illa gengur að koma upplýsingum áleiðis 
til samstarfsmanna?   

 

143 6,03 1,15 

16. Hversu vel eða illa gengur að koma upplýsingum áleiðis 
til undirmanna?   

 

143 5,82 1,13 

18. Upplýsingar sem flæða um fyrirtækið eru oft í formi 
sögusagna. 
 

143 3,33 1,76 

19. Hversu lítið eða mikið eru eftirfarandi miðlar notaðir til 
að miðla upplýsingum:  

 
a. Tölvupóstur 

 

 

 

142 

 

 

4,37 

 

 

0,86 

b. Innra net 
 

140 3,06 1,44 

c. MSN, facebook spjall  eða önnur spjallforrit 
 

137 2,14 1,23 

d. Upplýsingatafla 
 

136 2,76 1,58 

e. Starfsmannafundir 
 

141 3,48 1,24 

f. Maður á mann samskipti 
 

141 3,96 1,00 

g. Símtal 137 3,10 1,35 

h. Smáskilaboð (SMS) 137 1,95 1,16 

i. Annað 105 2,82 1,46 

20. Hversu illa eða vel virkar eftirfarandi miðill til að að miðla 
upplýsingum:  
 

a. Tölvupóstur 

 

 

140 

 

 

4,39 

 

 

0,82 

b. Innra net 125 3,36 1,13 

c. MSN, facebook spjall  eða önnur spjallforrit 
 

115 2,93 1,12 

d. Upplýsingatafla 120 3,29 1,17 

e. Starfsmannafundir 132 4,20 0,79 

f. Maður á mann samskipti 136 4,10 1,00 

g. Símtal 122 3,80 1,01 

h. Smáskilaboð (SMS) 108 2,82 1,03 

i. Annað 82 3,43 1,16 
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21. Hver er staða þín hjá fyrirtækinu? 
 

141 1,57 0,87 

22. Hvernig er vinnuaðstaða þín ? 
 

140 2,47 0,97 

23. Hversu náið starfar þú með öðrum ? 
 

142 1,89 0,72 

24. Hver er starfsaldur þinn hjá fyrirtækinu? 
 

143 2,96 1,25 

25. Hvaða aldursbili tilheyrir þú? 
 

143 3,38 0,94 

26. Hvert er kyn þitt? 
 

143 1,22 0,41 

27. Hvert er efsta menntunarstig þitt?  
 

143 2,89 1,06 

*Spurning númer sautján (17) er ekki með í töflunni vegna þess að það er opin spurning. Sjá  

niðurstöður síðar í kaflanum.  

 

Ánægja með innri upplýsingamiðlun með bakgrunnsbreytum 

Í framhaldi er skoðað hvernig viðhorf þáttakenda til innri upplýsingamiðlunar er eftir 

þeim bakgrunnsbreytum sem lagðar voru til grundvallar.  

Á töflu 2 má sjá lýsandi tölfræði þessa þáttar útfrá bakgrunnsbreytu. 
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Tafla 2. Ánægja með innri upplýsingamiðlun: Lýsandi tölfræði eftir bakgrunnsbreytum 

Bakgrunnsbreytur  N          M SF     Hæst/lægst 

Hver er staða þín hjá 

fyrirtækinu 

Almennur starfsmaður 

Millistjórnandi 

Stjórnandi (í æðstu stjórn) 

91 

26 

18 

4,07 

4,62 

6,00 

1,93 

1,65 

0,34 

1/7 

1/7 

5/7 

Hvernig er vinnuaðstaða þín Lokuð einkaskrifstofa 

Skrifstofa með 2-4 

Opið rými 

Utan skristofu  

Annað 

29 

30 

72 

4 

5 

4,90 

5,30 

3,97 

4,25 

3,20 

1,39 

1,51 

1,95 

2,50 

2,16 

1/7 

1/7 

1/7 

1/7 

1/7 

Hversu náið starfar þú með 

öðrum 

Oftast einn 

Oftast með nokkrum 

Oftast í hóp 

46 

66 

30 

4,46 

5,02 

3,03 

1,55 

1,47 

2,31 

1/7 

1/7 

1/6 

Hver er starfsaldur þinn hjá 

fyrirtækinu 

Minna en 1 ár 

1-2 ár 

3-5 ár 

6-10 ár 

11 eða meira 

22 

31 

38 

35 

17 

5,05 

4,94 

4,61 

3,31 

4,41 

1,49 

1,50 

1,58 

2,32 

1,50 

1/7 

1/6 

2/7 

1/7 

1/7 

Hvaða aldursbili tilheyrir þú  20-29 ára 

30-39 ára 

40-49 ára 

50-59 ára 

60 ára eða meira 

16 

83 

22 

18 

4 

5,69 

4,18 

4,55 

3,89 

5,50 

0,70 

2,05 

1,43 

1,53 

1,91 

4/7 

1/7 

1/6 

1/6 

3/7 

Hvert er efsta menntunarstig 

þitt 

Grunnskólapróf 

Framhaldsskólapróf 

Háskóli-Grunnmenntun 

Háskóli-Framhaldsmenntun 

23 

20 

50 

50 

2,70 

4,20 

4,90 

4,78 

2,14 

1,74 

1,53 

1,47 

1/7 

1/7 

1/7 

1/7 

Hvert er kyn þitt Kona 

Karl 

111 

32 

4,18 

5,19 

1,92 

1,35 

1/7 

1/7 

 

Hér á eftir verður fjallað um viðhorf þátttakenda til starfsánægju eftir 

bakgrunnsbreytu. Á töflu 3 má sjá lýsandi tölfræði fyrir niðurstöðurnar. 
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Tafla 3. Starfsánægja : Lýsandi tölfræði eftir bakgrunnsbreytum 

Bakgrunnsbreytur  N          M SF     Hæst/lægst 

Hver er staða þín hjá 

fyrirtækinu 

Almennur starfsmaður 

Millistjórnandi 

Stjórnandi (í æðstu stjórn) 

91 

26 

18 

4,71 

5,46 

6,11 

1,99 

1,30 

0,58 

1/7 

2/7 

5/7 

Hvernig er vinnuaðstaða 

þín 

Lokuð einkaskrifstofa 

Skrifstofa með 2-4 

Opið rými 

Utan skrifstofu  

Annað 

29 

30 

72 

4 

5 

5,90 

5,93 

4,53 

4,50 

3,60 

1,17 

1,04 

1,99 

1,91 

1,67 

2/7 

2/7 

1/7 

2/6 

1/5 

Hversu náið starfar þú með 

öðrum 

Oftast einn 

Oftast með nokkrum 

Oftast í hóp 

46 

66 

30 

5,74 

5,41 

3,40 

0,97 

1,45 

2,34 

3/7 

1/7 

1/7 

Hver er starfsaldur þinn hjá 

fyrirtækinu 

Minna en 1 ár 

1-2 ár 

3-5 ár 

6-10 ár 

11 eða meira 

22 

31 

38 

35 

17 

5,82 

5,45 

5,37 

3,86 

5,41 

1,43 

1,33 

1,40 

2,37 

1,00 

1/7 

2/7 

2/7 

1/7 

3/7 

Hvaða aldursbili tilheyrir þú  20-29 ára 

30-39 ára 

40-49 ára 

50-59 ára 

60 ára eða meira 

16 

83 

22 

18 

4 

6,25 

4,72 

5,23 

5,28 

6,50 

0,44 

2,08 

1,23 

1,01 

0,57 

6/7 

1/7 

2/7 

3/7 

6/7 

Hvert er efsta 

menntunarstig þitt 

Grunnskólapróf 

Framhaldsskólapróf 

Háskóli(Grunnmenntun) 

Háskóli (Framhaldsmenntun) 

23 

20 

50 

50 

2,91 

5,75 

5,48 

5,44 

2,33 

1,02 

1,24 

1,45 

1/7 

3/7 

2/7 

1/7 

Hvert er kyn þitt Kona 

Karl 

111 

32 

4,95 

5,56 

1,92 

1,07 

1/7 

1/7 

 

Í næsta kafla er fjallað um niðurstöður línulegrar aðhvarfsgreiningar sem framkvæmd 

var á spurningum. Ýmist var notast við breytur úr spurningum beint eða heildarbreytur 

sem búnar voru til. Markmið með aðhvarfsgreiningu er að sjá hvort tengsl séu á milli 

breyta og ef svo er hvort fylgnin sé marktæk eða ekki.  
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3.2.2  Ályktunartölfræði 

Hér á eftir verður gert grein fyrir niðurstöðum greiningar á gögnum með 

ályktunartölfræði.  

Fyrst er skoðuð dreifing á meðaltölum hópa til að kanna hvort marktækur munur 

reynist á milli þeirra. Notast er við ANOVA fyrir bakgrunnsbreytur með fleiri en einn hóp 

en T próf þar sem hópar eru aðeins tveir, samanber kyn. Annars vegar voru prófin gerð á 

bakgrunnsbreytum og breytunni ánægja með innri upplýsingamiðlun en hinsvegar með 

breytunni starfsánægja. Bakgrunnsbreyturnar sem spurt var um eru staða innan 

fyrirtækis, vinnuaðstaða, hversu oft þátttakendur vinna með öðrum eða í hóp, 

starfsaldur, aldursbil, efsta menntunarstig og kyn.  

Þar sem marktækur munur er á milli hópa er framkvæmdur marghliða samanburður á 

milli hópa með Bonferroni prófi.  

Fylgniútreikningur Pearson er notaður til að kanna tengsl á milli bakgrunnsbreyta og 

breytunnar ánægja með innri upplýsingamiðlun annars vegar og starfsánægju hinsvegar. 

Fylgniútreikningar sýna hvort tengsl eru milli tveggja breyta og má lesa styrk tengslanna 

í fylgnistuðlinum r. Því hærri sem fylgnistuðullinn er, því meiri eru tengslin.   

Hér á eftir verður gert grein fyrir þeim niðurstöðum eftir bakgrunnsbreytu.  

 

Dreifigreining – ánægja með innri upplýsingamiðlun  

Staða innan fyrirtækis 

ANOVA próf leiddi í ljós að um marktækan mun var að ræða á milli ákveðinna hópa 

þessarar bakgrunnsbreytu F(4,138) = 3.12, p<0,001. Með því að framkvæma Bonferroni 

próf var hægt að skoða nánar á milli hvaða hópa munurinn var marktækur. Í ljós kom að 

stjórnendur eru ánægðastir með innri upplýsingamiðlun. Marktækur munur reyndist á 

milli stjórnenda og almennra starfsmanna og því hægt að segja að stjórnendur séu 

marktækt ánægðari með innri upplýsingamiðlun innan síns fyrirtækis en allir hinir. Ekki 

reyndist marktækur munur á milli annarra hópa.  
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Vinnuaðstaða 

Marktækur munur er á milli hópa þessarar bakgrunnsbreytu F(4,138) = 3.12, p=0,002. 

Bonferroni próf leiddi í ljós að þeir hópar sem reyndust hafa marktækan mun eru þeir 

sem vinna á lokaðri skrifstofu með 2-4 starfsmönnum og svo þeir sem vinna í opnu rými. 

Þeir sem vinna á lokaðri skrifstofu með 2-4 starfsmönnum eru marktækt ánægðari með 

innri upplýsingamiðlun innan síns fyrirtækis en þeir sem vinna í opnu rými.  Ekki reyndist 

vera marktækur munur á milli annarra hópa.  

 

Nánd á vinnustað 

Marktækur munur er á milli hópa þessarar bakgrunnsbreytu F(2,139) = 13.90, p=0,006. 

Bonferroni próf leiddi í ljós að munur er á milli þeirra sem vinna oftast einir og þeirra 

sem vinna oftast í hóp. Einnig kom í ljós að marktækur munur var á þeim sem vinna 

oftast með nokkrum og þeim sem vinna oftast í hóp. Ekki reyndist marktækur munur á 

þeim sem vinna oftast einir og þeim sem vinna oftast með nokkrum.  

 

Starfsaldur 

Marktækur munur er á milli hópa þessarar bakgrunnsbreytu F(4,138) = 4.91, p = 0,003. 

Þegar kannað var á milli hvaða hópa munurinn væri marktækur kom í ljós að hann var til 

staðar á milli þeirra sem hafa unnið í 6-10 ár hjá sínu fyrirtæki og allra hinna hópanna. 

Sá hópur reyndist vera marktækt minnst ánægður með innri upplýsingamiðlun innan 

síns fyrirtækis. Ekki reynist vera marktækur munur á milli annarra hópa.   

 

Aldursbil 

Anova próf leiddi í ljós að marktækur munur er á milli hópa F(4,138) = 3.12, p = 0,017. 

Bonferroni próf leiddi í ljós að marktækur munur var á milli þeirra sem eru 20-29 ára og 

þeirra sem eru 30-39 ára, einnig á milli þeirra sem eru 20-29 ára og þeirra sem eru 50-59 

ára. Þeir sem eru 20-29 ára eru mun ánægðari að meðaltali með innri upplýsingamiðlun 

en hinir tveir hóparnir.   
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Efsta menntunarstig 

Í ljós kom að marktækur munur er á milli hópanna F(3,138) = 10.08, p < 0,001. Þegar 

kannað var á milli hvaða hópa munurinn reyndist marktækur kom í ljós að hann var 

aðeins á milli þeirra með lægsta menntunarstigið, grunnskólapróf og allra hinna 

hópanna. Þeir sem eru einungis með grunnskólapróf eru marktækt með mun lægra 

meðaltal en allir hinir hóparnir. Þeir eru því að meðaltali óánægðastir með innri 

upplýsingamiðlun innan síns fyrirtækis.  

 

Kyn 

Næst var skoðuð hlutfallsleg skipting á viðhorfum til innri upplýsingamiðlunar eftir kyni. 

Á mynd má sjá að bæði kyn eru almennt ánægð með upplýsingaflæði innan fyrirtækisins 

í heild. Karlar eru að hinsvegar að meðaltali mun ánægðari með upplýsingaflæðið en 

konur. Auk þess sem að dreifni í svörum mældist minni hjá körlum (karlar: M=5,19/SF = 

1,355)/ konur: M = 4,18 (SF=1,922)). T-próf leiddi í ljós að marktækur munur var milli 

hópa t(141) = -2.30, p = 0,006.  Á mynd 14 má sjá hvernig munurinn birtist.  

 

 

Mynd 14. Ánægja með innri upplýsingamiðlun og kyn 
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Vert er að skoða næst niðurstöður úr fylgniprófum sem framkvæmd voru á breytunni 

ánægja með innri upplýsingamiðlun og bakgrunnsbreytum. Á töflu 4 má sjá niðurstöður 

fylgniprófa á þessum breytum.  

Tafla 4. Fylgni ánægju með innri upplýsingamiðlun og bakgrunnsþátta 

Bakgrunnsbreyta Fylgni (r)  

Menntun 0,363* 

Staða 0,276* 

Aldur -0,092 

Nánd -0,228* 

Vinnuaðstaða -0,251* 

Starfsaldur -0,264* 

            *p<0,05 fylgni marktæk 

Til að draga saman helstu niðurstöður úr fylgniprófum á breytunni ánægja með innri 

upplýsingamiðlun og bakgrunnsbreytum kemur í ljós að jákvæð og marktæk fylgni 

reyndist milli innri upplýsingamiðlunar og bæði menntunar og stöðu. Menntun reyndist 

hafa sterkustu fylgnina. Neikvæð og marktæk fylgni reyndist milli ánægju með innri 

upplýsingamiðlunar og nándar á vinnustað, sem þýðir að þeim mun minni nánd sem 

starfsfólk býr við á vinnustað, því ánægðara er það með innri upplýsingamiðlun. Einnig 

reyndist vera neikvæð fylgni á milli breytunnar og starfsaldurs þar sem ánægja eykst 

ekki eftir aldri. Að lokum reyndist neikvæð og marktæk fylgni vera á milli ánægju með 

innri upplýsingamiðlun og starfsaðstöðu og því eru þeir sem vinna í opnu rými minna 

ánægðir í starfi.  
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Dreifigreining – Starfsánægja  

Hér á eftir er skoðað nánar hvar marktækur munur á milli hópa bakgrunnsbreyta 

mældist þegar kemur að starfsánægju. 

 

Staða innan fyrirtækis 

ANOVA próf leiddi í ljós að marktækur munur var á milli hópa eftir stöðu innan 

fyrirtækis F(2,132) = 5.66, p = 0,004. Bonferroni próf leiddi í ljós að munur var á milli 

tveggja hópa þ.e. almennra starfsmanna og svo stjórnenda (í æðstu stjórn). Stjórnendur 

reyndust að meðaltali marktækt ánægðari í starfi en almennir starfsmenn. Ekki var 

marktækur munur á milli annarra  hópa.  

 

Vinnuaðstaða 

Marktækur munur var á milli hópa eftir vinnuaðstöðu F(4,135) = 6.79, p<0,001. Þegar 

kannað var nánar á milli hvaða hópa munur reyndist marktækur kom í ljós að það var á 

milli hópanna sem starfa á lokaðri einkaskrifstofu og þeirra sem starfa í opnu rými, 

einnig reyndist marktækur munur á þeim sem vinna á skrifstofu með 2-4 

samstarfsmönnum og þeim sem starfa í opnu rými. Þeir sem starfa á lokaðri 

einkaskrifstofu og þeir sem starfa á skrifstofu með 2-4 eru marktækt ánægðari í starfi en 

þeir sem starfa í opnu rými.  

 

Nánd á vinnustað 

ANOVA próf leiddi í ljós að marktækur munur var á milli hópanna F(2,139) = 22.84, 

p<0,001. Bonferroni próf leiddi í ljós að marktækur munur var á milli þeirra sem vinna 

oftast einir og þeirra sem vinna oftast í hóp, og einnig þeirra sem vinna oftast með 

nokkrum og þeim sem vinna oftast í hóp. Ekki reyndist marktækur munur á milli þeirra 

sem vinna oftast einir og þeim sem vinna oftast með nokkrum. Þeir sem vinna oftast 

einir eru að meðaltali marktækt ánægðari í starfi en þeir sem vinna oftast í hóp.  
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Starfsaldur 

Marktækur munur var á milli hópa eftir starfsaldri F(4,138) = 6.71, p<0,001. Þegar kannað 

var nánar á milli hvaða hópa munurinn reyndist marktækur kom í ljós að munur á milli 

þeirra sem hafa starfað í 6-10 ár hjá sínu fyrirtæki og allra hinna hópanna. Hjá þeim sem 

hafa starfað í 6-10 ár hjá sínu fyrirtækis er ánægjan að meðaltali minnst. Þessar 

niðurstöður eru í samhljómi við niðurstöður varðandi ánægju með innri 

upplýsingamiðlun. Sami hópurinn eða þeir sem hafa starfað í 6-10 ár hjá sínu fyrirtæki 

eru að meðaltali minnst ánægðir í starfi sem og með innri upplýsingamiðlun.  

   

Aldursbil 

ANOVA próf var gert og kom í ljós um marktækan mun var að ræða milli aldurshópa  

F(4,138) = 3.50, p = 0,009. Bonferroni próf var því næst keyrt til að sjá hvar munurinn lægi. 

Í ljós kom að munurinn er einungis marktækur á milli þeirra sem eru á aldrinum 20-29 

ára og þeirra sem eru á aldrinum 30-39 ára. Þeir sem eru á aldrinum 20-29 ára eru 

marktækt ánægari í starfi en þeir sem eru á aldrinum 30-39 ára. 

 

Efsta menntunarstig 

Munur er marktækur á milli hópa eftir menntunarstigi F(3,139) = 19.00, p < 0,001. Þegar 

nánar var skoðað hvar munurinn liggur kom í ljós að munur er á milli þeirra sem hafa 

lægsta menntunarstigið og allra hinna hópanna. Af því leiðir að þeir sem hafa 

grunnmenntun sem efsta menntunarstig eru marktækt minna ánægðir í starfi að 

meðaltali en allir hinir hóparnir.  

 

Kyn 

Hér á eftir verður kannað hvernig hlutfallsleg skipting er á viðhorfum til starfsánægju 

eftir kyni. Sjá má að bæði kynin eru almennt mjög ánægð í starfi sínu. Karlar eru að 

hinsvegar að meðaltali ánægðari í starfi (karlar: M=5,6 (SF=1,1)/ konur: M=5,0 (SF=1,9)). 

Í ljós kom að marktækur munur var á milli hópa t(141) = 2.30, p = 0,02.  Á mynd 15 má sjá 

hvernig munurinn birtist.  
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Mynd 15. Starfsánægja eftir kyni 

 
Vert er að skoða næst niðurstöður úr fylgniprófum sem framkvæmd voru á breytunni 

starfsánægju og bakgrunnsbreytum. Á töflu 5 má sjá niðurstöður fylgniprófa á þessum 

breytum.  

Tafla 5. Fylgni starfsánægju og bakgrunnsþátta 

Bakgrunnsbreyta Fylgni (r)  

Menntun 0,388* 

Staða 0,288* 

Aldur 0,034 

Nánd -0,440* 

Vinnuaðstaða -0,238* 

Starfsaldur -0,372* 

  *p<0,05 marktæk fylgni 

 

Til að draga saman helstu niðurstöður úr fylgniprófum á starfsánægju og 

bakgrunnsbreytum kemur í ljós að þátttakendur eru almennt ánægðir í starfi (M=5,1) 
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Jákvæð og marktæk fylgni reyndist milli starfsánægju og bæði menntunar og stöðu. 

Neikvæð og marktæk fylgni reyndist á milli starfsánægju, vinnuaðstöðu, starfsaldurs og 

nándar á vinnustað. Nánd á vinnustað reyndist hafa sterkustu neikvæðu fylgnina. Því 

oftar sem þeir vinna í hóp upplifa þeir minni starfánægju. Aldur reyndist ekki hafa 

marktæka fylgni við starfsánægju.  

Miðlunarleiðir upplýsinga  

Í spurningakönnuninni voru þátttakendar beðnir að svara því hversu mikið eða lítið þeir 

nota ákveðnar leiðir innan fyrirtækisins til að miðla upplýsingum til annarra 

starfsmanna. Ennfremur voru þeir spurðir hversu illa eða vel þessir miðlar virkuðu. 

Viðhorf þátttakenda til notkunar á þeim samskiptamiðlum og virkni þeirra var kannað 

og mælt á fimm punkta Likert-kvarða. Lýsandi tölfræði fyrir þessa þætti og fylgni milli 

þeirra má sjá í töflu 6. 

 

Tafla 6. Lýsandi tölfræði: Notkun og virkni upplýsingamiðla 

 

Samskiptamiðlar 

 

 n 

Notkun 

M/SF 

 

 n 

Virkni 

M/SF 

Fylgni 

  ( r ) 

Tölvupóstur 142 4,37/0,86 140 4,39/0,82 0,428* 

Innra net 140 3,06/1,44 125 3,36/1,13 0,684* 

Spjallforrit (t.d. MSN) 137 2,14/1,23 115 2,93/1,12 0,653* 

Upplýsingatafla 136 2,76/1,58 120 3,29/1,17 0,613* 

Starfsmannafundir 141 3,48/1,24 132 4,20/0,79 0,408* 

Maður á mann samskipti 141 3,96/1,00 136 4,10/1,00 0,284* 

Símtal  137 3,10/1,35 122 3,80/1,01 0,605* 

Smáskilaboð (SMS) 137 1,95/1,16 108 2,82/1,03 0,600* 

*p=<0,05 marktæk fylgni 

 

Á þessu má sjá að mest notaða leiðin að meðaltali til að miðla upplýsingum innan 

fyrirtækis er tölvupóstur, þar á eftir óformlegar leiðir eins og maður á mann samskipti 

og starfsmannafundir. Innra net er ágætlega mikið notað að meðaltali en aðrir miðlar 

eins og símtal, smáskilaboð, upplýsingatafla og spjallforrit eru minna notuð.  
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Þegar virkni miðlunarleiða er skoðuð kemur í ljós að tölvupóstur mælist með hæsta 

meðaltal af þeim miðlum sem taldir voru upp. Þar á eftir eru það starfsmannafundir og 

maður á mann samskipti. Lægsta meðaltalið mlæist hjá virkni smáskilaboða og 

spjallforrita á borð við MSN.  

Vegna þess að breyturnar eru ekki að mæla sömu skoðun þar sem svarmöguleikar 

eru mjög ólíkir reynist ekki mögulegt að draga ályktun um mögulegt orsakasamhengi. 

Hinsvegar sýna fylgnipróf fram á að tengsl séu til staðar og því ákvað höfundur að setja 

fram eftirfarandi tilgátu :  

 T1: Jákvæð tengsl eru á milli notkunar miðlunarleiða og mats á virkni þeirra. 

Tilgátan er prófuð með fylgni og í ljós kemur að hægt er að styðja tilgátuna því fylgni 

mælist jákvæð og marktæk á milli allra þessara þátta. Hinsvegar var hún misjafnlega 

sterk á milli þeirra. Innra net mældist með sterkustu fylgnina á milli notkunar og virkni, 

þeir sem telja innra net vera mikið notað telja það virka vel. Maður á mann samskipti 

mældust með lægstu innbyrðis fylgnina þar sem þeir sem telja þá miðlunarleið vera 

mikið notaða hana virka frekar illa, niðurstöður fylgniprófa má sjá á töflu 6. 

 

Sögusagnir, innri upplýsingamiðlun og starfsánægja 

Ein spurning snéri að því að kanna skoðun þátttakenda á því hvort þeir væru ósammála 

eða sammála fullyrðingunni að upplýsingar sem flæða um fyrirtækið væru oft í formi 

sögusagna. Spurningin mælist með lágt meðaltal (M = 3,33/ SF = 1,76) svo þátttakendur 

telja frekar lítið um upplýsingar í formi sögusagna. Höfundi fannst áhugavert að kanna 

fylgni á milli sögusagna og ánægju með innri upplýsingamiðlun. Því var sett fram 

eftirfarandi tilgáta:  

 T2: Neikvæð tengsl eru á milli upplýsingamiðlunar í formi sögusagna og 
ánægju með innri upplýsingamiðlun.  

Þegar skoðuð er fylgni á milli spurningarinnar og breytunnar ánægja með innri 

upplýsingamiðlun kemur í ljós að fylgni mælist neikvæð og ómarktæk (r= -.045, p = 

0,59). Þessir þættir virðast ekki tengjast neitt samkvæmt þessu og því er hægt að styðja 

tilgátu tvö að neikvæð fylgni sé á milli þessara breyta og því eru tengslin á milli 

sögusagna og ánægju með upplýsingamiðlun neikvæð.  
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3.2.3 Línuleg aðhvarfsgreining  

Til að kanna tengsl á milli breyta og þar með geta prófað tilgátur var framkvæmd línuleg 

aðhvarfsgreining. 

Hér á eftir verða tilgátur sem settar voru fram til að leita svar við 

rannsóknarspurningunni prófaðar. Hér á eftir eru niðurstöður settar fram og er röðin í 

samræmi við efnistök í fræðilegu yfirliti.  

 T3: Jákvæð tengsl eru á milli fullnægjandi upplýsinga um allar hliðar starfs og 

starfsánægju. 

Framkvæmt var T-próf til að kanna fylgni og mældist hún r=0.78, p<0,05 og því eru 

jákvæð og nokkuð sterk tengsl á milli breytanna. Til að skoða hvort fylgnin væri marktæk 

var framkvæmd línuleg aðhvarfsgreining. 

ANOVA próf sýnir að greiningin er marktæk í heild sinni F(1,141) = 228.72, p < 0,001. 

Staðlaður beta stuðull fyrir breytuna er 0,787 og marktækur p< 0,001.  95% öryggisbil er 

0,195-0,254 sem þýðir með 95% vissu að beta stuðullinn sé 0,787. Í 5% tilvika gæti það 

verið rangt. Breytan fullnægjandi upplýsingar um allar hliðar starfs skýrir 61,9% af 

dreifingu breytunnar starfsánægja.  

Því meira sammála þátttakendur eru fullyrðingunni um að þeir fái fullnægjandi 

upplýsingar í heild sinni því ánægðara eru þeir í starfi og er tilgátan því studd.  

 T4: Jákvæð tengsl  eru á milli ánægju með upplýsingamiðlun frá stjórnendum 

og starfsánægju. 

Framkvæmt var T-próf til að kanna fylgni og mælist hún r=.77, p<0,05 og því eru 

jákvæð og nokkuð sterk tengsl á milli breytanna. Til að skoða hvort fylgnin sé marktæk 

er framkvæmd línuleg aðhvarfsgreining. 

Anova próf sýnir að greiningin er marktæk í heild sinni F(1,141) = 198.28, p< 0,001. 

Staðlaður beta stuðull fyrir breytuna er 0,770 og marktækur (p < 0,001).  95% öryggisbil 

er 0,693-0,919 sem þýðir  með 95% vissu að beta stuðullinn sé 0,770. Í 5% tilvika gæti 
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það verið rangt. Breytan upplýsingamiðlun frá stjórnendum skýrir 59,3% af dreifingu 

breytunnar starfsánægja.  

Því ánægðari sem þátttakendur eru með upplýsingamiðlun frá stjórnendum sínum 

því ánægðara eru þeir í starfi og er  tilgátan því studd.  

 T5: Jákvæð tengsl eru á milli viðhorfs til þess hversu vel gengur að koma 

upplýsingum áleiðis upp á við  til stjórnenda og starfsánægju. 

Framkvæmt er T-próf til að kanna fylgni og mælist hún r=.23, p<0,05 og því eru 

jákvæð en frekar veik tengsl á milli breytanna. Til að skoða hvort fylgnin sé marktæk er 

framkvæmd línuleg aðhvarfsgreining. 

Anova próf sýnir að greiningin er marktæk í heild sinni F(1,140) = 8.15, p = 0,005. 

Staðlaður beta stuðull fyrir breytuna er 0,237 og marktækur (p<0,05).  95% öryggisbil er 

0,37-0,203 sem þýðir að með 95% vissu að beta stuðullinn sé 0,237. Í 5% tilvika gæti það 

verið rangt. Breytan hvernig gengur að koma upplýsingum áleiðis skýrir 5,5% af 

dreifingu breytunnar starfsánægja.  

Því betur sem þáttakendum gengur að koma upplýsingum áleiðis innan fyrirtækis því 

ánægðara eru þeir í starfi og er því er tilgátan studd.  

 T6: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með innri upplýsingamiðlun þvert á 

fyrirtæki og starfsánægju.  

Framkvæmt er T-próf til að kanna fylgni og mælist hún r=.75, p<0,05 og því eru 

jákvæð og sterk tengsl á milli breytanna. Til að skoða hvort fylgnin sé marktæk er 

framkvæmd línuleg aðhvarfsgreining. 

Anova próf sýnir að greiningin er marktæk í heild sinni F(1,141) = 187.34, p < 0,001. 

Staðlaður beta stuðull fyrir breytuna er 0,755 og marktækur (p<0,05).  95% öryggisbil er 

0,307-0,410 sem þýðir með 95% vissu að beta stuðullinn sé 0,775. Í 5% tilvika gæti það 

verið rangt. Þegar einstaklingur hækkar um eitt stig á Likert kvarðanum 1-7 fyrir ánægju 

með innri upplýsingamiðlun þvert á fyrirtæki, hækkar hann í starfsánægju um 0,775 á 

sínum kvarða. Breytan miðlun upplýsinga þvert á fyrirtæki skýrir 57,1% af dreifingu 

breytunnar starfsánægja.  
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Því ánægðari sem þáttakendur eru með innri upplýsingamiðlun þvert á fyrirtæki þeim 

mun ánægðara eru þeir í starfi og er tilgátan því studd.  

 T7: Jákvæð tengls eru á milli þess hversu upplýst starfsfólk er í starfi og   
starfsánægju 

Framkvæmt er T-próf til að kanna fylgni og mælist hún r=0,76, p<0,05. Því eru tengslin 

mjög sterk á milli breytanna. Til að skoða hvort fylgnin sé marktæk er framkvæmd 

línuleg aðhvarfsgreining. 

Anova próf sýnir að greiningin er marktæk í heild sinni F(1,141) = 203.06, p < 0,001. 

Staðlaður beta stuðull fyrir breytuna er 0,768 og marktækur p<0,05.  95% öryggisbil er 

0,663-0,877 sem þýðir með 95% vissu að beta stuðullinn sé 0,768. Í 5% tilvika gæti það 

verið rangt. Breytan upplýstur í starfi skýrir því 59% af dreifingu breytunnar 

starfsánægja.  

Því upplýstari sem þátttakendur telja sig í starfi, því ánægðari eru þeir í starfi og er 

tilgátan því studd.  

 T8: Jákvæð tengsl eru á milli þess að starfsfólki finnst upplýsingamiðlun innan 

fyrirtækis skipta máli og starfsánægju.  

Framkvæmt er T-próf til að kanna fylgni og mælist hún r=0.63, p<0,05 og því eru 

jákvæð og nokkuð sterk tengsl á milli breytanna. Til að skoða hvort fylgnin sé marktæk 

er framkvæmd línuleg aðhvarfsgreining. 

Anova próf sýnir að greiningin er marktæk í heild sinni F(1,141) = 93.93, p < 0,001. 

Staðlaður beta stuðull fyrir breytuna er 0,632 og marktækur p<0,05.  95% öryggisbil er 

0,502-0,759 sem þýðir með 95% vissu að beta stuðullinn sé 0,632. Í 5% tilvika gæti það 

verið rangt. Breytan upplýsingamiðlun skiptir máli skýrir 40% af dreifingu breytunnar 

starfsánægja.  

Því meira sem þátttakendur eru sammála fullyrðingunni um að að upplýsingamiðlun 

skipti máli varðandi ánægju í starfi því ánægðari eru þeir í starfi og er tilgátan því studd.  

 T9: Jákvæð tengsl eru á milli ánægju með innri upplýsingamiðlun og 

starfsánægju.  
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Framkvæmt er T-próf til að kanna fylgni og mælist hún r= .710, p<0,05 og því eru 

jákvæð og sterk tengsl á milli breytanna. Til að skoða hvort fylgnin sé marktæk er 

framkvæmd línuleg aðhvarfsgreining. ANOVA próf sýnir að aðhvarfsgreiningin í heild 

sinni er marktæk F(1,141) = 143.63, p < 0,001. Staðlaður beta stuðull fyrir innri 

upplýsingamiðlun er 0,710 og marktækur (p<0,05).  95% öryggisbil er 0,571-0,796 sem 

þýðir með 95% vissu að beta stuðullinn sé 0,710. Í 5% tilvika gæti það verið rangt. Þegar 

einstaklingur hækkar um eitt stig á Likert kvarðanum 1-7, hækkar hann í starfsánægju 

um 0,710 á sínum kvarða. Breytan innri upplýsingamiðlun skýrir 50,5% af dreifingu 

breytunnar starfsánægja.  

Því ánægðari sem þáttakendur eru með innri upplýsingamiðlun þeim mun ánægðari 

eru þeir í starfi og er tilgátan  því studd.  

Svar við rannsóknarspurningunni er því jákvætt þar sem tengsl er á milli ánægju með 

innri upplýsingamiðlun og starfsánægju. Þessi niðurstaða er sú sem rannsóknin byggir á 

og grundvallast á fyrirliggjandi fræðum og kenningum.  

 

3.2.4  Álit þátttakenda – opin spurning 

Eins og kom fram var ein spurning í könnuninni opin (spurning 17) þar sem 

þátttakendum gafst tækifæri á að skrifa svar. Spurningin var eftirfarandi: Lýstu með 

orðum hvernig hægt væri að bæta upplýsingamiðlun á vinnustaðnum.  

Ef dregin eru saman svörin í heild má sjá ákveðin mynstur milli þeirra. Annars vegar 

telja þátttakendur að bæta megi upplýsingamiðlun með meira utanumhaldi og að hafa 

hlutina á formlegri hátt. Mikið er bent á ábyrgð stjórnenda í því skyni.  Að halda 

formlega fundi, starfsmannafundi og stöðufundi þar sem upplýsingum er miðlað með 

formlegri hætti er nefndur sem þáttur sem gæti skipt máli. Í framhaldi af formlegum 

fundum þyrfti að senda út skriflega málefni og niðurstöður fundanna. 

 Einn þátttakandi sagði að það mættu vera formlegri fundir og Innra net er lélegt, 

sama sem engin virkni í því. 

Hlutverk stjórnenda í upplýsingaflæði er umræðuefni nokkurra þeirra sem svöruðu 

opnu spurningunni, eins og einn komst að orði þá vantar meiri upplýsingaflæði frá 

stjórnendum, maður er búinn að heyra af öllu frá samstarfsmönnum í slúðri áður en það 
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kemur á prenti frá stjórnendum. Annar þátttakandi fjallar um hlutverk stjórnenda og 

segir að næsti yfirmaður minn mætti hlusta betur á það sem sagt er. Gefur sér ekki tíma 

og misskilur því oft það sem sagt er.  

Nokkur samhljómur er í svörum þátttakenda þar sem mikilvægi starfsmannafunda er 

gerð skil, eins og eftirfarandi fullyrðingar tveggja þátttakenda segja til um.  Annar vildi 

hafa reglulega starfsmannafundi en hinn lagði til að haldinn væri stöðufundur einu sinni 

í mánuði þar sem hver og einn yfirmaður fer yfir sína deild, verkefni síðasta mánaðar og 

hvað er framundan.  

Hinsvegar telja þeir þátttakendur sem svöruðu opnu spurningunni að það megi koma 

á fleiri kerfum til að miðla upplýsingum. Auk þess telja þeir að ef kerfin eru til staðar þá 

megi virkja þau betur, kenna starfsfólki að nota þau því ekki er nóg að setja tækin upp 

innan fyrirtækja. Ganga þarf úr skugga um að starfsfólk kunni að nota þau og sjái tilgang 

í því. Nokkur dæmi um skoðun þátttakenda á þessum þáttum er vert að draga fram. Hér 

er talað um skort á upplýsingakerfum og jafnframt það að auka þurfi fjölda þeirra sem 

nota slík kerfi svo þau geti talist vera fullnægjandi.  Einn sagði að innanhús MSN væri 

frábært og það vantar millistjórnendafundi. Á meðan annar lagði til að sett yrði upp 

miðlæg upplýsingaveita t.d. með google docs eða álíka. Tékklisti sem uppfærist og sýnir 

hver er/á að gera hvað. Enn annar sagði að hægt væri að bæta innri upplýsingamiðlun 

með betri notkun innri vefja/skjalakerfis. 

Þegar svörin voru skoðuð út frá skoðun viðkomandi á innri upplýsingamiðlun og 

starfsánægju kom í ljós að þeir sem svöruðu opnu spurningunni eru flestir frekar 

ánægðir, ánægðir eða mjög ánægðir með innri upplýsingamiðlun á sínum vinnustað. 

Ennfremur eru þeir lang flestir ánægðir eða mjög ánægðir í starfi á heildina litið. Svo 

virðist sem að starfsfólk sem er ánægt með innri upplýsingamiðlun og ánægt í starfi hafi 

samt skoðun á því hvernig bæta megi innri upplýsingamiðlun. 

Þetta eru einungis örfá dæmi um þau svör sem þátttakendur gáfu við opnu 

spurningunni. Öll svörin er hægt að nálgast í viðauka 2.  
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4  Umræða 

Markmið rannsóknarinnar var að skoða það hvort starfsfólk á íslenskum vinnumarkaði 

væri ánægt með innri upplýsingamiðlun í sínu fyrirtæki. Ennfremur að athuga hvort 

starfsfólk væri ánægt í starfi. Auk þess var markmiðið að skoða hvort tengsl væru á milli 

ánægju með innri upplýsingamiðlun og starfsánægju. Til grundvallar voru settar fram 

rannsóknarspurningar og tilgátur þeim til stuðnings.  

Höfundur komst að niðurstöðum sem eru í samræmi við fræðin sem lögð voru til 

grundvallar og erlendar rannsóknir fjalla um. Eins og fram kom í inngangi og ítarlega í 

fræðilegu yfirliti hefur verið sýnt fram á tenglin á milli upplýsingamiðlunar og 

starfsánægju. 

Á heildina litið gefa niðurstöður til kynna að staða innri upplýsingamiðlunar sé frekar 

góð á vinnumarkaði á Íslandi. Sömuleiðis er starfsfólk almennt frekar ánægt í starfi sínu. 

Ennfremur er starfsfólk almennt sammála því að skilvirk innri upplýsingamiðlun skipti 

máli í fyrirtækjum.   

Með niðurstöðum rannsóknarinnar var hægt að bera kennsl á tengslin milli innri 

upplýsingamiðlunar og starfsánægju (Hargie og Tourish, 2004). Ennfremur voru 

niðurstöður í samhljómi við fyrirliggjandi fræði um tengsl ánægju með upplýsingamiðlun 

og starfsánægju (Munchinsky, 1977; Pincus, 1986). Niðurstöðurnar eru í takt við þær 

niðurstöður sem Carrière og Bourque (2008) komust að í rannsókn sinni.  

Svar við rannsóknarspurningu sem sett var fram í upphafi og hljóðar svo hvert er 

samband innri upplýsingamiðlunar og starfsánægju á íslenskum vinnumarkaði er því að 

samband innri upplýsingamiðlunar og starfsánægju á íslenskum vinnumarkaði sé 

jákvætt og sterkt. Tenglin á milli þessara þátta eru staðreynd. Niðurstöður 

rannsóknarinnar styðja auk þess tilgáturnar sem settar voru fram. Tilgáta eitt um jákvæð 

tengsl á milli notkunar miðlunarleiða og virkni þeirra er studd. Tilgáta tvö um neikvæð 

tengsl á milli upplýsingaflæðis í formi sögusagna og ánægju með innri upplýsingamiðlun 

er studd. Tilgáta þrjú um jákvæð tengsl á milli upplýsingamiðlunar um allar hliðar starfsa 

og fyrirtækis, og starfsánægju er jafnframt studd og í samræmi við niðurstöður Hargie, 

Dickson og Tourish (1999). Tilgáta fjögur um jákvæð tengsl á milli ánægju með 
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upplýsingamiðlun frá stjórnendum og starfsánægju er studd og í samræmi við 

niðurstöður fræðimanna (Baker, 2002; Larkin og Larkin, 1994; Roberts og O‘Reilly, 

1974). Tilgáta fimm um jákvæð tengsl á milli viðhorfa til upplýsingamiðlunar upp á við 

og starfsánægju er studd og í samræmi við niðurstöður fræðimanna (Andersen og 

Martin, 1995; Downs og Adrian, 2004; Tourish og Hargie, 2004). 

Tilgáta sex um jákvæð tengsl á milli ánægju með upplýsingamiðlun þvert á fyrirtæki 

og starfsánægju er studd og í samræmi við niðurstöður fræðimanna (Argenti og Forman, 

2002; Euster, 1981).  Tilgáta sjö um jákvæð tengsl á milli þess hversu upplýst starfsfólk 

er og starfsánægju og tilgáta átta um jákvæð tengsl á milli þess að starfsfólk telur 

upplýsingamiðlun innan fyrirtækis skipta máli og starfsánægju eru báðar studdar og í 

samræmi við niðurstöður Trombetta og Rogers (1988). Að lokum er tilgáta níu um 

jákvæð tengsl á milli ánægju með innri upplýsingamiðlun og starfsánægju almennt studd 

og í samræmi við niðurstöður fræðimanna (Carrière og Bourque, 2008; Gray og Laidlaw, 

2002; Goldhaber og fl., 1978; Herzberg, 1960;  Jablin, 1979; Muchinsky, 1977;  Pincus, 

1968).   

Niðurstöður rannsóknar og stuðningur tilgáta undirstrika fræðilega umfjöllun og 

styðja að um tengsl séu að ræða á milli góðrar innri upplýsingamiðlunar og 

starfsánægju.  

Við skulum fjalla nánar um niðurstöður rannsóknarinnar. Þó er vert að rifja upp þá 

staðreynd að úrtakið sem til skoðunar var er fengið eftir hentugleika og því ber að skoða 

niðurstöður með þeim fyrirvara.  

Síðar í þessum kafla verður fjallað um takmarkanir rannsóknar og bent á möguleika á 

frekari rannsóknum.  

 

Ánægja með innri upplýsingamiðlun og starfsánægju út frá bakgrunnsbreytum 

Þegar ánægja með innri upplýsingamiðlun er skoðuð út frá bakgrunnsbreytum kemur í 

ljós að stjórnendur eru ánægðari en almennir starfsmenn með innri upplýsingamiðlun á 

vinnustað sínum. Hægt er að velta því fyrir sér hvort það sé af því þeir sitja yfirleitt 

mikilvæga fundi og fá upplýsingarnar því beint eða eru jafnvel sjálfir uppspretta 

upplýsinganna.  
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Þegar skoðuð eru tengsl við vinnuaðstöðu eru áhugaverðar niðurstöður þar sem 

starfsfólk á lokuðum skrifstofum er ánægðara með innri upplýsingamiðlunina. Það sem 

gæti skýrt þetta er að stjórnendur eru oftar en ekki á lokaðri skrifstofu og þeir eru jú 

ánægðari almennt með innri upplýsingamiðlun. Þegar viðhorf til innri 

upplýsingamiðlunar er skoðað eftir starfsaldri kemur í ljós að fólk sem hefur unnið í 6-10 

ár á vinnustað eru marktækt óánægðastir með innri upplýsingamiðlun. Það kemur 

kannski ekki á óvart að fólk verði óánægðara með tímanum. Þegar breytan er skoðuð 

eftir aldri þátttakenda kemur í ljós að því yngra sem fólk er því ánægðara er það í starfi. 

Þetta rímar við niðurstöður eftir starfsaldri þar sem ánægja með innri upplýsingamiðlun 

virðist minnka með tímanum.  

Merkilegustu þættirnir eru menntun, staða og starfsaldur. Varðandi menntunarstig 

er áhugavert að sjá að það virðist vera stökk á milli fyrri menntunarstiga og seinni. 

Ánægjan með innri upplýsingamiðlun eykst upp að vissu marki þ.e. allt að 

framhaldsskólamenntun en síðan fer ánægjan minnkandi aftur með hærra 

menntunarstigi.  

Varðandi stöðu þá er viðhorfið jákvæðara eftir því sem þeir gegna hærri stöðu. Þessu 

er öfugt farið með starfsaldur, þar sem þátttakendur með hærri starfsaldur hafa 

neikvæðara viðhorf til innri upplýsingamiðlunar.  

Niðurstöður fylgniprófa starfsánægju eftir bakgrunnsbreytum eru flestar í samhljómi 

við niðurstöður um ánægju með innri upplýsingamiðlun.  

Það skal tekið fram að bakgrunnsbreyturnar nánd og vinnuaðstaða hafa 

svarmöguleika sem gefa kannski ekki rétta mynd af stöðu því það er huglægt mat hvort 

sé betra eða verra að vinna einn eða í hóp, á einkaskrifstofu eða í opnu rými.  

 

Upplýsingamiðlar: Notkun og virkni 

Áhugavert við niðurstöður á fylgni á milli notkunar upplýsingamiðla og virkni er að þó 

svo hún mælist marktæk þá er hún ansi veik þegar spurt er um maður á mann samskipti. 

Það þýðir að þeir sem telja maður á mann samskipti mikið notaðann miðil telja hann 

ekki endilega virka vel. Ef við skoðum þetta í tengslum við kenningu Daft og Lengel 

(1984) kemur ekki á óvart að maður á mann samskipti virki ekki vel. Fjölmargar ástæður 

geta legið að baki eins og til dæmis að fólk forðist að flytja neikvæðar fréttir 
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persónulega. Auk þess er oft tímafrekt og jafnvel kostnaðarsamt að miðla upplýsingum 

maður á mann.  

Áhugavert er að skoða virkni miðlunarleiða í tengslum við kenningu Daft og Lengel 

(1984) um upplýsingaauðgi miðla. Þegar virkni miðlunarleiða er skoðuð kemur í ljós að 

tölvupóstur mælist með hæsta meðaltal af þeim miðlum sem taldir voru upp. Þar á eftir 

eru það starfsmannafundir og maður á mann samskipti. Lægsta meðaltalið mælist hjá 

virkni smáskilaboða og spjallforrita á borð við MSN. Þessar niðurstöður eru í nokkru 

samræmi við kenninguna sem undirstrikar mikilvægi óformlegra upplýsinga vegna þess 

að líkamstjáning, tilbrigði í andliti og hljómfall í rödd þess sem miðlar upplýsingum 

skipta máli (Byrne og LeMay, 2006). Hinsvegar ber að geta þess að ekki er alltaf tækifæri 

til að miðla upplýsingum maður á mann eða á starfsmannafundum. Því ber að gera meiri 

kröfur á skilvirkni formlegrar miðlunar upplýsinga og þar er tölvupóstur mest notaðasta 

miðlunarleiðin samkvæmt niðurstöðum rannsóknar sem til umfjöllunar er. Annað dæmi 

sem ýtir undir auknar kröfur um skilvirka formlega miðlun upplýsinga er sterk fylgni á 

þess hversu mikið þátttakendur telja innra net mikið notað og virkni þess sem 

miðlunarleið. 

 

Sögusagnir 

Niðurstöður úr spurningunni um upplýsingaflæði í formi sögusagna mælist neikvæð og 

ómarktæk. Þátttakendur telja ekki vera mikið um sögusagnir innan síns fyrirtækis sem 

kemur höfundi á óvart þar sem fólk vill helst fá upplýsingar maður á mann. Í óformlegu 

spjalli má gefa sér að tónninn geti í einhverjum tilfellum verið í anda sögusagna.  

 

Opin spurning 

Áhugavert var að skoða svör við opnu spurningunni í spurningakönnuninni.  

 Ákveðið mynstur er í þeim svörum sem bárust, annars vegar þörfin á formlegri 

miðlun en hægt er að ímynda sér að sú þörf aukist með stækkun fyrirtækja og dreifingu 

þeirra milli landshluta eða jafnvel landa. Hinsvegar er áberandi þörfin á skilvirkum 

kerfum til að halda utanum upplýsingamiðlun. Þessi vöntun er einnig skiljanleg þar sem 

flækjustig upplýsingamiðlunar eykst í sífellu og þar með þörfin fyrir aðgang að 

upplýsingum á skjótan og miðlægan hátt öðru fremur.  
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Einnig ber að nefna að nokkrir þeirra sem skrifuðu svar minntust á þörfina á 

starfsmannafundum. Það er einmitt í samræmi við kenningu Daft og Lengel (1984) um 

upplýsingaauðgi miðla því fólk virðist sækjast eftir persónulegri miðlun upplýsinga.  

Það sem kemur á óvart er hversu ánægðir svarendur eru, bæði með innri 

upplýsingamiðlun en einnig í starfi sínu. Flestir eru ánægðir eða mjög ánægðir með innri 

upplýsingamiðlun og ennfremur eru flestir ánægðir eða mjög ánægðir í starfi. Það er 

auðvitað í takt við heildar niðurstöður rannsóknarinnar sem eru frekar jákvæðar. 

Hinsvegar er áhugavert að íhuga hvert sjónarmið óánægðs einstaklings væri.  

 

Vangaveltur og ráð til stjórnenda 

Mikilvægi fullnægjandi innri upplýsinga fyrir hag fyrirtækis hefur verið gerð góð skil í 

þessari ritgerð. Á heildina litið hafa niðurstöðurnar margvíslega þýðingu ekki síst fyrir 

stjórnendur fyrirtækja. Þær ýta undir mikilvægi þess að vinnubrögð sem tengjast innri 

upplýsingamiðlun séu skilvirk og í takt við væntingar starfsfólks. Hlutverk stjórnenda er 

afar mikilvægt í að stuðla að opnu flæði upplýsinga innan veggja fyrirtækis þar sem 

magn og gæði upplýsinga eru í jafnvægi. Það gefur af sér ánægt starfsfólk sem ber hag 

fyrirtækisins fyrir brjósti. 

Ráð til stjórnenda er að tileinka sér vinnubrögð sem stuðla að opnu flæði upplýsinga. 

Hér á Íslandi er valdafjarlægð mjög lítil og því ekki um annað að ræða en að starfsfólk 

óháð stöðu geti miðlað upplýsingum sín á milli.  

Ennfremur þurfa stjórnendur að sjá til þess að hentugir miðlar séu til taks innan síns 

fyrirtækis. Auk þess þarf að sjá til þess að starfsfólk kunni að nota þessa miðla rétt. 

Skilaboðin þurfa að vera á tungumáli sem starfsfólk skilur svo það meðtaki upplýsingar.  

Hugmyndin á bak við rannsóknina er að hún hafi hagnýtt gildi og nýtist starfsfólki og 

stjórnendum. Vonast er til að niðurstöður rannsóknarinnar hvetji stjórnendur til að  taka 

út gæði innri upplýsingamiðlunar innan síns fyrirtækis. Niðurstöðurnar sýna fram á 

mikilvægi þess að starfsfólk hafi réttu verkfærin eða boðleiðirnar til að miðla og taka á 

móti upplýsingum. Ekki síður eru þær mikilvægar vegna þess að stjórnendur hafa, með 

réttum vinnubrögðum, tækifæri til að stuðla að starfsánægju ekki síður en framgangi 

fyrirtækisins í heild.  
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Þar sem þessum hlutum er ábótavant er hægt að ímynda sér að lítil starfsánægja ríki 

og að starfsmannavelta sé há. Stjórnendur slíkra fyrirtækja eru vafalaust óvinsælir.  

 

4.1 Takmarkanir á rannsókninni 

Nokkrir annmarkar komu upp í rannsókninni þar sem höfundur hefði vilja gera betur. 

Ákjósanlegt hefði verið að hafa stærra úrtak og fleiri stjórnendur til að svara.   

Ekki er hægt að alhæfa út frá niðurstöðum rannsóknarinnar um stöðu allra fyrirtækja 

á Íslandi í dag, til þess er rannsóknin of takmörkuð, þátttakendur of fáir auk þess sem 

notast var við hentugleikaúrtak. Þátttakendur voru auk þess valdir með snjóboltaúrtaki 

og getur það gefið villandi mynd því mögulegt er að svarendur séu of einsleitir. Ekki er 

vert að álykta með vissu að hægt sé að yfirfæra niðurstöður frá úrtaki rannsóknar yfir á 

þýði vegna þeirra takmarkana sem fylgja úrtakinu.  

Val og skilgreiningar á bakgrunnsbreytum hefðu getað verið betri en þar sem 

höfundur hafði engar forsendur til að halda að bakgrunnsbreytur skiptu máli fyrir 

niðurstöður rannsóknar er það látið liggja á milli hluta.  

Auk þess hefði mátt orða nokkrar spurningar á annan hátt en gert var. Til dæmis 

spurninguna um sögusagnir því niðurstöður úr henni voru ekki marktækar. Eftir á er 

auðséð að þátttakendur voru ekki tilbúnir að taka undir fullyrðingu sem var svona 

orðuð. Hægt hefði verið að spyrja nokkurra spurninga um óformlega upplýsingamiðlun 

eða sögusagnir. Að lokum hefði verið áhugavert að víkka út rannsóknina og spyrja nánar 

út í hvaða aðrir þættir það væru sem hefðu áhrif á starfsánægju þátttakenda. 

Höfundur vildi í upphafi framkvæma úttekt í anda Roberts og O‘Reilly (1974) en þá 

hefði verið ákjósanlegt að fá aðgang að einu ákveðnu fyrirtæki og leggja 

spurningalistann fyrir allt starfsfólk og þar með fá hugmynd um stöðu mála innan þess 

fyrirtækis. Vandamálið er hinsvegar að erfitt er að fá aðgang að fyrirtækjum og fékk 

höfundur neitun frá forsvarsmönnum nokkurra fyrirtækja. Nokkur fyrirtæki svöruðu ekki 

fyrirspurn höfundar.  
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4.2 Mikilvægi rannsóknarinnar og frekari rannsóknir 

Innri upplýsingamiðlun er mikilvægt ferli fyrir framgang og tilvist fyrirtækja. Skilvirk og 

gagnkvæm miðlun upplýsinga á erindi alls staðar í samfélaginu. Fólk þarf að vinna saman 

á ýmsum vettvangi. Nauðsynlegt er að allir hlutaðeigandi aðilar fái fullnægjandi 

upplýsingar til að samvinna beri árangur.  

Í framhaldi þætti höfundi áhugavert að framkvæma úttekt (audit) (Roberts og 

O‘Reilly, 1974) á innri upplýsingamiðlun innan eins ákveðins fyrirtækis eða fleiri til að 

hafa samanburð. Einnig væri áhugavert að framkvæma slíka úttekt og skoða mun á 

viðhorfum til innri upplýsingamiðlunar innan ríkisrekins fyrirtækis og einkafyrirtækis.  

Einnig væri tilefni til frekari rannsókna að framkvæma eigindlega rannsókn á efninu 

til þess að fá meiri skilning á því hvert orsakasamhengið er á milli innri 

upplýsingamiðlunar og starfsánægju. Áhugavert væri að kanna betur hlutverk 

stjórnenda í ferlinu. Einnig væri vert að kanna ítarlegar hversu mikið ánægj með innri 

upplýsingamiðlun skýrir af starfsánægju og hversu mikið skýrist af öðrum þáttum.  

Þessi rannsókn sýnir fram á mikilvægi upplýsingamiðlunar og jafnframt tengslin á 

milli ánægju með innri upplýsingamiðlun og starfsánægju. Umfjöllunin um skilvirka og 

fullnægjandi upplýsingamiðlun er alltaf þörf og ekki síst í dag þegar samskipti verða 

sífellt flóknari.  

Starfsfólk þarf fullnægjandi upplýsingar til að geta sinnt starfi sínu eins og best verður 

á kosið. Staðreyndin er þó sú að allir starfsmenn, burtséð frá stöðu taka ákvarðanir 

byggðar á bestu upplýsingum sem þeir hafa hverju sinni. Ákvarðanir þessar geta haft 

stórtæk áhrif á velgengi fyrirtækis. Að þessu sögðu tekur starfsfólk einfaldlega oft á 

tíðum rangar eða slæmar ákvarðanir ef það er ekki upplýst um hlutina.  
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Viðauki 1 – Spurningalisti rannsóknar 

 

Innri upplýsingamiðlun og starfsánægja 

 

Kynningartexti: 

Ég er nemandi í meistaranámi í Stjórnun og Stefnumótun við Háskóla Íslands og þessi 

könnun er liður í meistararitgerð minni.  

Markmið þessa spurningalista er að skoða hversu árangursrík upplýsingamiðlun er innan 

fyrirtækisins.  Með upplýsingamiðlun á ég við allar þær leiðir sem starfsfólk hefur til að 

koma upplýsingum sín á milli og þar með hafa samskipti hvort sem um ræðir með 

tölvupóstsendingum, starfsmannafundum, með spjalli sín á milli eða öðrum leiðum innan 

veggja fyrirtækis.  

Þátttakendur í þessari rannsókn eru starfsmenn á íslenskum vinnumarkaði. Það tekur 

einungis um 5 mínútur að svara spurningalistanum og vonast ég til þess að allir starfsmenn 

gefi sér þessar örfáu mínútur til að svara þessum spurningum.  

Ég vil að lokum koma því á framfæri að þessi spurningalisti er nafnlaus og að fyllsta trúnaðar 

er gætt við meðhöndlun svara við þessum spurningum.  

Með fyrirfram þökk fyrir þátttökuna 

Margrét Helga Jóhannsdóttir 
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Spurningalisti  

 

1. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með upplýsingaflæði almennt innan 

fyrirtækisins í heild? 

Mjög óánægð/ur      Mjög ánægð/ur 

⁭  1 2 3 4 5 6 7 

2. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með upplýsingaflæði almennt innan 

deilarinnar sem þú starfar? 

Mjög óánægð/ur      Mjög ánægð/ur 

1 2 3 4 5 6 7 

3. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ert þú með upplýsingaflæði milli deilda? 

Mjög óánægð/ur      Mjög ánægð/ur ⁭ ⁭  

1 2 3 4 5 6 7 

4. Hversu lítið eða mikið upplýst/ur finnst þér þú vera í starfi þínu? 
   Lítið upplýst/ur      Mikið upplýst/ur 

1 2 3 4 5 6 7 

 

5. Á heildina litið hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu í starfi þínu? 
Mjög óánægð/ur      Mjög ánægð/ur 

1 2 3 4 5 6 7 

6. Hversu ósammála eða sammála ertu eftirfarandi fullyrðingu:  

 Upplýsingamiðlun skiptir máli varðandi ánægju í starfi 
       Mjög ósammála      Mjög sammála 

1 2 3 4 5 6 7 

 

7. Hversu ósammála eða sammála ertu eftirfarandi fullyrðingu:  

 Ég fæ fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mín vel. 
Mjög ósammála       Mjög sammála 

1 2 3 4 5 6 7 
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8. Hversu ósammála eða sammála ertu eftirfarandi fullyrðingu:  

 Ég fæ fullnægjandi upplýsingar um starfsþróun mína.  
Mjög ósammála       Mjög sammála 

1 2 3 4 5 6 7 

9. Hversu ósammála eða sammála ertu eftirfarandi fullyrðingu:  

 Hversu fullnægjandi eru upplýsingar um breytingar innan fyrirtækisins.  
Mjög ósammála       Mjög sammála 

1 2 3 4 5 6 7 

10. Hversu ósammála eða sammála ertu eftirfarandi fullyrðingu:  

 Hversu fullnægjandi eru upplýsingar um gengi fyrirtækisins.  
Mjög ósammála       Mjög sammála 

1 2 3 4 5 6 7 

11. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með upplýsingamiðlun frá næsta 
yfirmanni þínum. 

Mjög óánægð/ur      Mjög ánægð/ur 

1 2 3 4 5 6 7 

 

12. Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með upplýsingamiðlun frá æðstu 
stjórnendum fyrirtækisins.  

Mjög óánægð/ur      Mjög ánægð/ur 

1 2 3 4 5 6 7 

13. Hversu illa eða vel gengur að koma upplýsingum áleiðis til næstu yfirmanna?   
Mjög illa       Mjög vel 

1 2 3 4 5 6 7 

 

14. Hversu illa eða vel gengur að koma upplýsingum áleiðis til æðstu stjórnenda?   
Mjög illa        Mjög vel 

1 2 3 4 5 6 7 

 

15. Hversu vel eða illa gengur að koma upplýsingum áleiðis til samstarfsmanna?   
Mjög illa        Mjög vel 

1 2 3 4 5 6 7 
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16. Hversu vel eða illa gengur að koma upplýsingum áleiðis til undirmanna?   
Mjög illa        Mjög vel 

1 2 3 4 5 6 7 Á ekki við  

17. Lýstu með orðum hvernig hægt væri að bæta upplýsingamiðlun á 
vinnustaðnum:  

 

____________________________________________________________ 

18. Hversu ósammála eða sammála ertu eftirfarandi fullyrðingu:  

 Upplýsingar sem flæða um fyrirtækið eru oft í formi sögusagna.  
Mjög ósammála      Mjög sammála 

1 2 3 4 5 6 7 

 

19. Hversu lítið eða mikið eru eftirfarandi leiðir notaðar til að miðla upplýsingum 

á milli  starfsmanna innan fyrirtækisins? 

Merktu við þær leiðir sem notaðar eru  og hversu mikið hver þeirra er notuð.  

Tölvupóstur 

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

 Innra net 

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

MSN, facebook spjall  eða önnur spjallforrit 

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

Upplýsingatafla 

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

Starfsmannafundir 

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 
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Maður á mann samskipti  

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

Símtal  

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

Smáskilaboð (SMS)  

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

Annað   

Mjög lítið                  Mjög mikið 

   1 2 3 4 5 

 

Hversu illa eða vel virka þær leiðir sem notaðar eru til að koma upplýsingum áfram til 

annarra starfsmanna fyrirtækisins? 

Tölvupóstur 

                     Mjög illa                       Mjög vel 

⁭     1 2   3   4   5 

Innra net 

                      Mjög illa                       Mjög vel 

1 2 3 4 5 

MSN, facebook spjall  eða önnur spjallforrit 

                      Mjög illa                       Mjög vel 

1 2 3 4 5 
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Upplýsingatafla 

                      Mjög illa                       Mjög vel 

1 2 3 4 5 

Starfsmannafundir 

            Mjög illa                        Mjög vel 

1 2 3 4 5 

Maður á mann samskipti  

                     Mjög illa                       Mjög vel 

⁭     1 2   3   4   5 

Símtal 

                      Mjög illa                       Mjög vel 

⁭     1 2   3   4   5 

Smáskilaboð (SMS) 

                      Mjög illa                       Mjög vel 

1 2 3 4 5 

Annað   

                       Mjög illa                       Mjög vel 

1 2 3 4 5 

 

20. Hver er staða þín hjá fyrirtækinu? 
 

Almennur starfsmaður 

Millistjórnandi 

Stjórnandi (Í yfirstjórn) 

Annað 
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21. Hvernig er vinnuaðstaða þín ? 
Lokuð einkaskrifstofa 

Skrifstofa með nokkrum samstarfsmönnum (t.d. 2-4 starfsmenn 

saman) 

Opið rými 

Utan skrifstofu (á ferðinni)  

Annað  

 
22. Hversu náið starfar þú með öðrum ? 

Oftast einn/ein 

Oftast með nokkrum samstarfsmönnum 

Oftast í hóp 

23. Hver er starfsaldur þinn hjá fyrirtækinu? 
Minna en 1 ár 

1 - 2 ár 

3 - 5 ár 

6 - 10 ár 

11 ár eða meira  

24. Hvaða aldursbili tilheyrir þú? 
19 ára og yngri 

20 – 29 ára 

30 - 39 ára 

40 - 49 ára 

50 - 59 ára 

60 ára eða eldri 

25. Hvert er kyn þitt? 
kona 

karl 
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26. Hvert er efsta menntunarstig þitt?  
Grunnskólapróf eða sambærilegt 

Framhaldsskólapróf eða sambærilegt 

Háskólapróf (grunnmenntun) 

Háskólapróf (framhaldsmenntun) 
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Viðauki 2 – Svör við opninni spurningu  

 

Lýstu með orðum hvernig hægt væri að bæta upplýsingamiðlun á vinnustaðnum 

 

1. Aðkoma fleiri aðila að ákvörðunartöku 

 

2. Með betra skipuriti fyrirtækisins og reglulegum upplýsingapóstum.  

 

3. t.d. stofna innri vef. fjölga óformlegum samverustundum samstarfsmanna. 

 

4. Virkja betur heimasíðu og innra net síðu sem aðeins starfsmenn hefðu aðgang 

að. 

 

5. Með bettri notkun innri vefja/skjalakerfis. 

 

6. Er í fjölmiðlaumhverfi, þyrfti að fara á klósettið með mönnum ef ég vildi meiri 

upplýsingamiðlun en er nú þegar. 

 

7. "Innra netið er lélegt, sama sem engin virkni, vantar betra innra net 

 

8. Gæðahandbók er ekki uppsett 

 

9. Innanhús msn væri frábær 

 

10. Millistjórnendafundir vanta 

 

11. Regla um að póstum sé svarað samdægurs (24 tíma regla 
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12. Vantar meiri upplýsingaflæði frá stjórnendum, maður er búinn að heyra af öllu 

frá samstarfsmönnum í slúðri áður en það kemur á prenti frá stjórnendum 

 

13. Mér finnst ég vera að drukkna í upplýsingum, minni upplýsingar gætu hjálpað! 

 

14. Það er í vinnslu :) 

 

15. Að næsti yfirmaður minn myndi hlusta betur á það sem sagt er.  Gefur sér ekki 

nægan tíma og misskilur því oft það sem sagt er. 

 

16. "Ég er framkvæmdastjóri hjá litlu fyrirtæki. Þessi könnun virðist ekki gera ráð 

fyrir þátttakendum sem eru í þeirri stöðu. 

 

17. Upplýsingamiðlun er hægt að bæta með notkun verkefnastjórnunarkerfa, 

reglulegum fundum, opnari vinnurými, stöðufundum, notkun á Agile/Scrum 

verkefnakerfum ofl." 

 

18. Gott flæði nú þegar, reglulegir fundir allra deilda, sem og innan deildar minnar. 

Einnig reglulegir fundir með deildarstjórum. Þó mætti vera meira frumkvæði 

stundum að samskiptum milli almennra starfsmanna innan deilda, t.d. með 

hópmailum eða að labba á milli og láta vita. 

 

19. Tölvupóstur og fundir 

 

20. Vandinn liggur hjá starfsmönnunum, þeir deila ekki upplýsingunum (gleyma því 

eða telja sig vera búin að því). Skýrt "onwnership" á verkefnum/vandamálum er 

lausnin. 

 

21. Stuttir reglubundnir upplýsingafundir, t.d. í byrjun viku, myndu gagnast mjög vel. 

 

22. Má alltaf bæta, en er í nokkuð góðu standi 
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23. Flæðið er fínt. Bara spurning um að taka ákvörðun um að deila meiru með 

starfsmönnum. 

24. Markvissari og reglulegri skilaboða á tölvupósti  

 

25. með breittu skiplagi 

 

26. Með örstuttum fundum í lok dags með ákveðnu millibili. 

 

27. Þyrfti að koma því betur inn í menningu vinnustaðarins að flæði upplýsinga sé 

mikilvægt atriði 

 

28. Hafa starfsmannafundi á tveggja vikna fresti þar sem fólk kynnir þau verkefni 

sem það vinnur að. 

29. t.d. með upplýsingarfundum 

 

30. Það er alltaf pláss til að bæta sig en mér þykir upplýsingamiðlun og dreifing 

upplýsinga á mínum vinnustað mjög fín og tel að starfsmenn séu vel upplýstir um 

alla hluti 

 

31. Auðvelt er að upplýsa um starfsmannabreytingar með því að senda tölvupóst 

þess efnist í stað þess að "láta það fréttast", eins ef auglýsa á störf ofrv.  

32. Hafa reglulega starfsmannafundi 

 

33. Gera fólk meðvitað um mikilvægi upplýsingamiðlunar og vinna áætlun þess efnis. 

 

34. opið upplýsingafrlæði 

 

35. Með vikulegum stöðufundum með öllum deildum 

 

36. stöðufundur einu sinni í mánuði þar sem hver og einn yfirmaður fer yfir sína 

deild, gang sl mánaðar og hvað er framundan. 
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37. Hægt að festa í sessi t.d. í verkferlum eða verklagsreglum að tilteknar ákvarðanir 

skuli tilkynntar með fyrirvara til skilgreindra aðila eða til þeirra hverra störf verða 

fyrir áhrifum vegna ákvörðunarinnar í störfum sínum eða þurfa að geta svarað 

fyrir viðkomandi ákvörðun gagnvart viðskiptavinum.  

 

38. Nokkuð gott upplýsingaflæði í heild 

 

39. Halda oftar starfsmannafundi - nota innranet meira og virkara - mingla meira við 

starfsmenn annarra deilda og deila upplýsingum -  ekki fara í felur með hlutina - 

Hafa allt uppá borðinu 

 

40. Mættu vera formlegri fundir. 

 

41. Ferlar séu hnökralausir og allir viti hvert framhaldið er af þeirra vinnu, þ.e. það 

sem hver og einn gerir hefur áhrif á hvað næsti maður þarf að gera.  Allir þurfa 

að ljúka sínu verki og koma því áleiðis á næsta aðila.   

 

42. Skrifa upplýsingar í dagbók sem allir hafa aðgang að, töfluskrif  

 

43. Miðlægt upplýsingaveita, td. með google docs, eða álíka. Tékklisti sem uppfærist, 

sýnir hver er/á að gera hvað. 

 

44. "Virkja starfsmannavefinn meira, enginn skoðar hann í dag held ég.  Vorum að 

setja upp FB grúppu fyrir starfsfólk sem fólk fer inná, þar setjum við inn allskonar 

upplýsingar en ekki allir eru með FB. 

 

45. Yfirleitt eru hengdar upp tilkynningar og lesa flestir það en ekki allir. 

 

46. Þetta er vel rekið fyrirtæki, helst mætti bæta upplýsingaiðlun við helstu 

samstarfsdeildina. Hún er mjög góð í heildina en smávægilegir annmarkar. Tel að 

bæta mætti þá með aukafundi þegar verkefni eru færð milli deilda. Þannig að við 

myndum sem reglu ræða saman um reynsluna á verkefninu, er hægt á vissan 

hátt núna en verður að leita eftir því, væri bót ef væri sjálfvirkt ferli. 
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