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Formali

Meistaraverkefni petta er lokaritgerd til 30 eininga (ECTS) i MS — ndmi i
mannaudsstjérnun vid Vidskiptafraedi deild Félagvisindasvids Hdaskéla [slands.
Leidbeinanda minum Audi Hermannsdéttur, adjunkt vid Héskéla Islands, vil ég feera
bestu pakkir fyrir gd0a leidsdgn og gagnlegar abendingar vid gerd pessarar rannsoknar.
Einnig vil ég pakka pjonustustjéra simafyrirtakisins X fyrir veitta adstod. Ollum peim
starfsménnum sem téku patt i rannsékninni vil ég pakka keerlega fyrir framlagid.
Vinkonu minni, Gudrdnu Birnu Einarsdottur vil ég pakka kaerlega fyrir adstod vid
yfirlestur. Ad lokum vil ég pakka elsku eignmanni minum og bérnum tveim fyrir

studning, hvatningu og polinmaedi & medan gerd pessarar ritgerdar stdd.



Utdrattur

Markmid rannsdknarinnar var ad kanna hvernig stadid er ad pjalfun starfsfélks i
bjonustuveri og taekniveri simafyrirtaekis X. Einblint var & hvernig méttaka, adlogun og
bjalfun nyrra starfsmanna (nylida) fer fram asamt pvi ad vidhorf starfsmanna til
bjalfunarinnar var kannad. Einnig var kannad hvort starfsmenn simafyrirtaekis X eru med
sérstaka pjalfun i ad takast & vid lagfeerslu pjénustufalls, medal annars hvernig
starfsmenn eru pjalfadir i ad bregdast vid kvortunum vidskiptavina asamt pvi ad

leidrétta mistok. Settar voru fram eftirfarandi rannséknarspurningar:
1. Hvernig fer méttaka, adlogun og pjalfun nylida fram i pjonustuveri simafyrirtaekis X?

2. Hversu vel pjalfad er starfsfolk pjonustuvers simafyrirtaekis X i ad takast a vid

bjénustufall?

3. Eru tengsl @ milli arangursrikrar pjalfunar og adlogunar starfsmanns ad nyjum

vinnustad?

Notast var vid megindlega rannséknaradferd i formi spurningakénnunar asamt pvi ad
tekid var vidtal vid stjérnanda sem telst til eigindlegrar rannséknaradferdar. Var pvi
notud adferd megindlegra og eigindlegra rannséknaradferda. batttakendur voru allir
starfsmenn pjonustuvers simafyrirtaekis X. Nidurstédur rannsdknarinnar syndu ad
mottaka og pjalfun nylida hja simafyrirtaeki X komu vel ut pegar litid er til freedanna a
bessu svidi og ma pvi segja ad mottoku- og adlogunarferli og pjalfun hja fyrirtaekinu X
séu vel skipul6gd og i godum farvegi. Nidurstodur ur hluta um vidhorf starfsmanna til
bjalfunar i kjolfar pjonustufalls syndu ad vidhorf starfsfélks til peirra patta er frekar

jakvaett heldur en neikveett.
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1 Inngangur

Mikid alag getur fylgt pvi ad takast 4 vid nytt starf. Framandi umhverfi og 6kunnugt félk
eru hluti af peim veruleika sem bidur nylidans (Louis, 1980). Til ad na gédum arangri i
nyju starfi er naudsynlegt ad hinn nyi starfsmadur myndi tengsl vid samstarfsfolk, lzeri
videigandi hegdun og vinnuferli (Louis, 1980; Rollag, 2007). Einnig parf hann ad gera sér
grein fyrir peim veentingum og gildum sem einkenna nyja vinnustadinn. bad
adlogunarferli sem a sér stad pegar nylidi tekur til starfa getur verid margpaett og tekid
langan tima. pad skiptir gridarlega miklu mali ad vel takist til vid adlogunina, baedi fyrir
nylidann og skipulagsheildina alla pvi ad likurnar @ ad starfsmadur haetti storfum hja
fyrirtaekinu eru mestar fyrstu mdanudina. bad fer ad miklu leyti eftir pvi hvort og pa
hvernig adlogunin for fram en ef starfsmadur haetti fyrstu manudina pa getur pad verid
fyrirteekinu dyrkeypt. Pad er pé afar mismunandi hversu mikil ahersla er 16gd a adlégun
nyrra starfsmanna innan skipulagsheilda en sem betur fer eru morg fyrirtaeki ordin mjog
medvitud um mikilvaegi slikrar adlégunar og leggja mikla aherslu @ ad hun gangi vel fyrir

sig (Ballard og Blessing, 2006; Louis, 1980; Rollag, 2007).

Med arangursrikri adlogun er haegt ad sinna fraedslu og pjalfun til starfsmanna med
markvissari heetti og i samraemi vid stefnu fyrirtaekisins. bannig verda starfsmenn betur
undirbunir fyrir storf sin og geta tekist a vid meira krefjandi og sibreytileg vidfangsefni.
/Ztla ma ad pad verdi minni kostnadur vegna starfsmannaveltu, rddninga og starfsloka
med markvissri freedslu- og pjalfunardaetlun innan fyrirtaekisins. Fyrirtaekid hlytur lika ad

skila auknum hagnadi og aukinni framleidni &8 hvern starfsmann (Nordhaug, 1998).

Vidskiptavinir og adrir peir sem eru i samskiptum vid skipulagsheildina aettu jafnframt
ad njéta arangursrikari samskipta og pjonustu, en adur. Fyrirtaeki myndu pannig nyta
sinn eigin mannaud betur, i stad pess ad seekja sér pekkingar og faerni utanadkomandi.
Oft getur einnig verid naudsynlegt ad sakja inn nyja pekkingu og jafnvel starfsmenn, en
vinnustaGamenning sem stydur vid starfspréun starfsmanna samhlida frampréun
fyrirtaekisins og drangursmarkmida pess er akjosanlegasti kosturinn. Pannig er studlad

ad auknum hagnadi fyrirtaekisins og styrkari mannaud um leid (Nordhaug, 1998).
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1.1 Markmid rannséknar og rannsoknarspurningar

Markmid rannséknarinnar er ad kanna hvernig stadid er ad pjalfun starfsfolks i
bjonustuveri simafyrirtaekis X. Einblint verdur & ad skoda hvernig méttaka, adlégun og
bjalfun nyrra starfsmanna (nylida) fer fram dsamt pvi ad skoda vidhorf starfsmanna til
bjalfunarinnar. Einnig verdur kannad hvort starfsmenn simafyrirtaekis X hafa fengid
sérstaka pjalfun til ad takast & vid lagfaerslu pjénustufalls, medal annars hvernig
starfsmenn eru pjalfadir i ad bregdast vid kvortunum vidskiptavina dsamt pvi ad
leidrétta mistdk. Einnig verdur kannad hvernig adferdir pjalfunar og vidhorf starfsmanna
samramist fraedunum. Rannsdknarefnid er ahugavert i ljosi pess ad méttaka, adlégun
og pjalfun hefur ekki verid tekid fyrir 40ur hja pessum hdpi hér a landi svo rannsakandi
viti til. Rannsakandi hefur ekki fundid heldur slik rannsékn erlendis. bvi potti
rannsakanda ahugavert ad kanna pjalfun pessa starfshdps i peim tilgangi ad nidurstodur
gagnist vid akvardanir vardandi mottoku, adlogun og pjalfun starfsmanna i pjéonustu- og
teekniverum og geti reynst mikilveeg til Urbéta fyrir drangursrika pjalfun. Fyrirtaekid sem
um rzaedir er tdknad med X til ad geeta trdnadar og nafnleyndar. Fyrirtaekid X var fyrir
valinu vegna pessa ad petta er mjog spennandi fyrirtaeki sem a raunhaefa moguleika a ad

standa sig vel i samkeppni.

Settar voru fram prjar rannsdknarspurningar:

1. Hvernig fer méttaka, adlogun og pjalfun nylida fram i pjéonustuveri simafyrirtaekis X?

2. Hversu vel pjalfad er starfsfolk pjonustuvers simafyrirtaekis X i ad takast & vid

pjonustufall?

3. Eru tengsl & milli drangursrikrar pjalfunar og adlégunar starfsmanns @ nyjum

vinnustad?

1.2 Uppbygging rannséknar

Ritgerdin skiptist i 9 kafla. Hér & eftir kemur umfjollun um méttéku og adlégun nylida
bar sem medal annars verdur fjallad um likan sem getur nyst vel vid ad skipuleggja
bjalfun og starfspréun, en pad er likan Feldmans um adlégun nylida. Einnig verdur gert
grein fyrir hugmyndafraedinni @ bak vid mentorkerfi. Ad pvi loknu verdur fjallad um
bjonustufall og pjalfun starfsfélks i ad takast & vid lagfeerslu pjénustufalls. Eftir ad
fraedilegri umfjollun lykur er skyrt fra adferdafraedi rannséknarinnar. Ad lokum verda

nidurstodur kynntar, pa samantekt og umrada, og lokaorad.
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2 Adlogunarferli - Moéttaka og adlogun nylidans

Adlogunarferli felur i sér ad nylidinn laerir ad adlagast gildum og reglum fyrirtaekisins,
starfi og starfsumhverfinu. | pessu ferli laerir nylidinn hvernig 4 ad gera hlutina, hann
leerir videigandi hegdun og vinnuferli. Adlogun hefst i raun strax fyrsta daginn sem
nylidinn hefur storf og tekid er 8 moéti honum a nyja vinnustadnum (Allen, 2006; Fisher,
1986; Jones, 1986; Van Maanen og Schein, 1979). | pjonustuverum tekur adlégunarferlid

yfirleitt fjérar til sex vikur par sem stér hluti pess tima fer i pjalfun (Houlihan, 2000).

2.1 Mottaka nylida

Moéttaka nylida er tiltdlulega stutt ferli sem a sér stad a fyrstu dogunum eftir ad nyr
starfsmadur kemur til starfa. Mdttaka nylida getur skipt skopum i arangri fyrirteekja par
sem likur @ ad starfsmadur heetti storfum eru mestar fyrstu manudina jafnvel fyrstu
dagana eda vikurnar i nyja starfinu (Friedman, 2006; Hacker, 2004). Fyrstu dagarnir i
nyju starfi geta verid mjog streituvaldandi fyrir starfsmenn en fyrirtaekid getur dregid ur
streitu med markvissri mottoku og adlogun. Ef ekki er rétt stadid ad mottoku nylidans
getur hann upplifad 66ryggi og évissu um hlutverk sitt. Vanpekking hans a starfinu og
vinnustadnum leida til haettu & mistokum og sem nylidi synir hann litla hollustu gagnvart
fyrirtaekinu. Markviss og vel skipulogd méttaka nyrra starfsmanna getur minnkad
likurnar & ad peir heetti fljétlega i upphafi starfs (Cirilo og Kleiner, 2003; Kennedy og
Berger, 1994). John McGillicuddy (1999) heldur pvi fram ad mikilvaegasti patturinn i
mottdku- og adlogunarferlinu sé viomoét vinnuveitandans (eda pess sem tekur & moti
nylidanum) gagnvart starfsmanninum. bar skiptir mali framkoma vinnuveitandans og
hvernig hann heilsar nylidanum og hvernig medferd hann faer a fyrsta degi i starfi. . Ku
og Kleiner (2000) eru mala med ad fundur vid mottoku eetti ekki vera lengur en tveer

klukkustundir.

bPad er mismunandi eftir fyrirtaekjum hvernig er tekid a méti nylidanum og hvernig

mottokuferlid fer fram . Eftirtalid eru grunnatridi fyrstu dagana pegar nylidi hefur storf:
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» Nylidinn er kynntur fyrir nyjum samstarfsménnum

» Labba um fyrirtaekid til ad syna nylidanum hvar t.d. salerni, kaffistofa og annad
slikt er?

» AJ lata nylidann fa nylidamoppuna og kynna fyrir honum almennar reglur,
réttindi og skyldur a vinnustad

2.2 Adl6gun nylida

Adlogun er pad ferli sem starfsmenn fara i gegnum til pess ad laera um starfid og laga sig
ad hlutverki sinu og menningu a vinnustadnum i peim tilgangi ad verda vandvirkur og
fullgildur medlimur fyrirtaekisins. Starfsmanni er kennt hvada dbyrgd fylgir starfinu og
hvada stefnu skal fylgja pegar pad er unnid. Nylidinn laerir ekki einungis skriflegar reglur
heldur einnig 6skrifadar reglur t.d. vardandi samskiptahaetti 4 vinnustadnum, hvernig a
ad koma fram vid annad starfsfolk, tilteknar venjur og fleira. Yfirmadur vidkomandi
starfsmanns sér um ad kynna nyjan starfsmanninn fyrir samstarfsménnum og 68rum
innan fyrirteekisins (Chao, O'Leary-Kelly, Wolf, Klein og Gardner, 1994; Haueter o.fl,,
2003; Fisher, 1986; Morrison, 1995; Van Maanen og Schein, 1979). Margar rannsoknir
benda til pess ad pad hvernig tekst til med moéttoku og adlégun hins nyja starfsmanns
hafi ahrif a lidan hans, starfsanaegju og pad hvernig hann tekst ad adlagast starfinu en
sidast en ekki sist hvernig hann upplifir vinnustadinn (Ashfort, Sluss og Harrison, 2007;
Bauer, Marrison og Callister 1998; Fisher, 1986; Moreland og Levine, 2001; Saks og
Ashforth, 1997; Jones 1986).

Nyr starfsmadur getur yfirleitt ekki lzert allt 4 einum degi og pess vegna er mikilvaegt
ad ferlid sé vel skipulagt til pess ad hann fai sem mest Ut Ur pvi og adlagist sem best. bad
er einstaklingsbundid hversu hratt nylidar laera a hlutina. Ku og Kleiner (2000) benda a
ad i deetlun um adlogun parf ad gera grein fyrir sveigjanleika hvad vardar hrada vid ad
vinna verkefnin og ad adlogunin fari fram i samraemi vid parfir hvers og eins. Rannséknir
hafa synt ad med aukinni pekkingu & starfinu og hlutverki sinu innan hépsins minnkar
Ovissa og kvidi. Pad eykur svo aftur jakveed ahrif & starfsmanninn og mat hans a nyja
starfinu sem og starfsanaegju hans. Meiri likur verda 4 pvi ad syn starfsmannsins um
framtid sina innan fyrirteekisins verdi jakvaedari og @ méti minnka likurnar @ ad hann
hatti storfum otimabeert (Allen, 2006a; Ashforth, Sluss og Harrison 2007; Miller, og
Jablin, 1991; Saks og Ashforth, 1997).
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Simmons, Welburn og Welburn (2003) lysa fyrsta timabilinu i nyju starfi pannig ad
nylidinn myndar sér skodun a fyrirtaekinu og skilgreini hlutverk sitt innan pess. Stundum
kemur fyrir ad nylidi gerir sér éraunhaefar vaentingar til fyrirtaekisins en pad kemur oft
fram vid radningu starfsmanns. Ef peer eru ekki uppfylltar getur komid til pess ad
nylidinn haetti flijdtlega hja fyrirtaekinu.

Vinnuveitandinn getur haft ahrif & vaentingar nylidans til fyrirtaekisins og starfsins.
Pad sem getur fyrirbyggt pad ad draunhaefar veentingar séu gerdar af starfsmanninum
er géd kynning pess sem tekur vidtalid a fyrirtaekinu. Mikilveegt er fyrir einstaklinginn
sem tekur vidtal vid vaentanlegan starfsmann, ad segja og skyra rétt fra, hvorki fegra né
sverta hlutina og gefa upp sem réttustu mynd af fyrirtaekinu og stodu pess, til ad minnka
likurnar & pvi ad veentanlegur starfsmadur geri éraunhaefar krofur til fyrirtaekisins

(Denton, 1992; Friedman, 2006; Steel, Griffeth og Horn 2002).

Algengast er ad nylidum sé veittur tiltekinn timi til ad adlagast nyju starfi en oft er
®tlast til pess ad starfsmenn vinni storf sin vel strax fra byrjun. Adlégunartimi
starfsmanns er hradad med skipulogdu mottdkuferli og pjalfun. Med pvi ad veita
starfsmonnum vidunandi pjalfun aukast likurnar 4 aukinni starfsanaegju sem baett getur
frammistddu i starfi. Mikill dvinningur fyrir skipulagsheildir getur pannig hlotist af gddri
pjalfun starfsmanna (Fisher, 1986).

Nidurstodur rannsdkna benda til pess ad pad mikilvaegasta vid adlégun nylida sé ad
koma honum sem fyrst inn i menningu vinnustadarins. Ef andrimsloftid @ vinnustadnum
er ekki gott getur pad leitt til pess ad starfsmadurinn taki fljétlega pa akvordun ad hezetta
storfum. bekking og kunnatta i starfi eykst jafnt og pétt med virkri patttoku i daglegum
storfum en sumir segja ad meginpungi adlogunarferlisins eigi ad liggja i

vinnustadamenningunni (Filstad, 2004; Friedman, 2006).

Hja National City Corporation (NCC) hefur verid 16gd ahersla & ad starfsmenn og
stjérnendur bjédi starfsmanninn velkominn. NCC stjérnendur séttu namskeid par sem
beim var kennt um samskiptahaefileika, hvernig aetti ad bua til stydjandi vinnuumhverfi
og hvernig atti ad velja pann sem pjalfar nylidann. bjalfarinn seekir einnig namskeid til
ad auka pjalfunarfaerni svo hann geti sem best adstodad nyja starfsmenn. Pessar

adferdir fyrir yfirmenn og samstarfsmenn minnkudu starfsmannaveltu og likurnar & ad
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nyir starfsmenn heaettu a fyrstu premur manudum starfsins minnkudu um 50 prdsent

(Hammers, 2003).

A bilinu 70 til 96 présent fyrirtaekja er med einhvers konar daetlun um adldgun fyrir nyja
starfsmenn (Grossman og Magnus, 1989; Tyler, 1998). Til pess ad na tileetludum darangri
burfa pessir dzetlanir ad vera vel skipulagdar og markvissar. Ef adlogunin er ekki nzegilega
vel skipulégd getur pad dregid ur skilvirkni, studlad ad danaegju og aukid starfsmannaveltu

og haft ahrif 4 vidleitni nylidans til frambudar (Hacker, 2004, Zemke, 1989).

Helstu markmidin med dzetlunum vardandi adlégun eru eftirfarandi:

Draga ur streitu og kvida nylida
Halda byrjunarkostnadi i ldmarki

Draga ur veltu

Adstoda nylida ad leera gildi og stefnu fyrirteekisins, menningu og vaentingar

>
>
>
» Draga ur peim tima sem pad tekur fyrir nylida ad na upp feerni (pjalfunartimi)
>
» Hjalpa nylida ad verda hluti af hépnum, lzera reglur & vinnustadnum

>

Hvetja nylida til jakvaeds vidhorf (Feldman, 1980; Gomersall og Myers, 1966).

Ymsir fraedimenn hafa skrifad um pad i hverju adlégun nylida felst og hvernig hin er
skipulogd og skipt eftir akvednum stigum. (Feldman, 1976; Feldman, 1981; Porter, 1975;
Schein, 1978; Wanous, 1976). Hér i pessari rannsékn verdur gengid ut fra priggja stiga

likani Daniel Feldman.

Daniel Feldman (1981) setti hugmyndir sinar um adlogun nylida fram med likani.
Hann telur ferlid hefjast 4dur en nylidinn tekur til starfa. Fyrstu kynni einstaklingsins a
fyrirtaekinu er lidur i pvi adlégunarferli. Birtingarmynd skipulagsheildar er medal annars i
gegnum heimasidu pess, auglysingar og i almennri umraedu i samfélaginu. bessa fyrstu

upplifun kallar Feldman fyrsta stig adlogunarferlisins.

A 68ru stigi adldgunarinnar hefur starfsmadur undirritad radningarsamning og telst par
med fullgildur patttakandi i starfsmannahdpnum. A pessu stigi kemur i ljés hvernig

fyrirtaekid eda vinnustadurinn er i raun og veru. Stenst hann vaentingar nylidans eda ekki?

A pridja stigi er starfsmadurinn kominn inn i starfid og ordinn hluti af vinnuum-
hverfinu. Adlégun & pessu stigi er mjog mikilveeg og ef starfsmadur er sattur vid

vinnustadinn og lidur vel er hann liklegri til ad skila meiri arangri og vera anaegdari i
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starfi. [ 6llu adlégunarferlinu er nyi starfsmadurinn ekki eingdngu ad médtast af

vinnustadnum heldur eru ahrifin gagnvirk.

2.3 Algeng vandamal i adlogunarferlinu

Ymis vandamal geta komid upp i adlégunarferlinu en eitt algengasta vandamalid sem
bent hefur verid a er ad nylidinn er oft ofhladinn af upplysingum a stuttum tima sem
getur valdid honum streitu. Almennt faer nylidi yfirbordskenndar upplysingar sem ekki
erum med beinum hzetti tengdar starfi hans eda verkefnum. Ein leid sem stundum er
farin vid adlogun nylida er su ad lata pa hlusta a fyrirlestur eda horfa @ myndbond an
bess ad gefa nylidunum faeri 4 ad raeeda um malefni eda spyrja um efni sem vekur dhuga.
Einnig getur pad komid sér illa ef ekki er gerd parfagreining a starfinu og litil sem engin
eftirfylgni @ adloguninni med pvi ad gera mat a adléguninni og finna ut hvort nylidinn
hefur adlagast vel og hvor eitthvad hefdi matt betur fara i adlégunarferlinu. (Feldman,
1989; Sanders og Kleiner, 2002). Rollag, Parise og Cross (2005) segja ad nylidar hafi ekki
getu til ad forgangsrada upplysingum sem peir fa ef peir fa of mikid af upplysingum og
skjolum i hendurnar. Nylidinn reynir ad lesa hverja handbdk, skyrslu og skoda gagnaséfn
sem hann hefur fengid i hendurnar en veit i raun ekki hvad skiptir mestu mali fyrir hans
starf og hvad hann & ad leggja dherslu a vid lesturinn. Rollag o. fl. (2005) leggja dherslu a
ad hvetja til tengsla vid vinnufélaga sem geta hjalpad og bent 4 pad sem er mikilveegt ad

kunna.

pad skiptir ekki eingdngu mali hvort mat & drangri adlogunar fer fram heldur hveneer.
Algeng mistok er ad mat & adlogun nylida sé gert of snemma par sem nylidinn er p3 oft
6faer um ad greina hvort hann telur sig hafa adlagast vel eda ekki. Algengt er ad spurn-
ingalistar eru sendir & nylida tveimur til fjiorum vikum eftir ad peir hofu storf hja fyrirtaek-

inu og er pa spurt um hvort adlogunardaetlunin hafi uppfyllt parfir peirra (Tylor, 1998).

2.4 Hvatning og starfsanagja

Med pvi ad préa mannaudsazetlun sem felur i sér daetlun um mottoku og adlégun
nylida, pjalfun og datlun um pad hvernig halda eigi i starfsfélk (retention program) geta
fyrirtaeki aukid haefni sina til ad lada ad, halda og hvetja géda starfsmenn. Stjornendur
burfa ad syna skuldbindingu sina vid starfsmenn med pvi ad umbuna peim fyrir arangur

sem peir syna i starfi og einnig med pvi ad gera Urbastur ef porf krefur. Starfsmenn vilja
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vita ad peirra vinna er mikils metin og ad vinnuveitandinn hafi i raun fjarfest i peim

(Gering og Conner, 2002).

Starfsanaegja er oft skilgreind sem vidhorf, lidan og stolt sem félk finnur fyrir sem
nytur starfs sins og sinnir pvi vel. baettir eins og umbun, vinnusambdnd, stada og
vinnudryggi eru allt mikilveegir dhrifavaldar starfsanaegju. Odnaegja i starfi er likleg til ad
auka vinnustreitu og upps6fnud vinnustreita er likleg til ad orsaka pad ad starfsfdlk
ofkeyrist i starfi, petta eru pvi samverkandi peettir. Kenningar um starfsanaegju og
hvatningu i starfi hafa verid taldar naskyldar, en kenningar um hvatningu préudust ut fra
kenningum um ad anaegdur starfsmadur afkasti meiru en 6dnaegdur starfsmadur

(Franzcp, 2008).

Herzberg og félagar settu fram kenningu um starfsanaegju, svokallada tveggja patta
kenningu um hvatningu i starfi, par sem gert er rad fyrri ad starfsdnaegja og 6dnaegja i
starfi séu adskilin fyrirbzeri og greint er @ milli tvennskonar skilyrda fyrir starfsanaegju.
Annars vegar veeru innri skilyrdi eda starfsansegjupeettir sem kennismidir kolludu
hvatapeetti. Hins vegar eru svo starfsanaegjupaettir sem eru ytri skilyrdi, adallega i
umhverfi starfsins. Medfal pessara patta ma nefna stefnu fyrirtaekis, tengsl vid
stjérnendur, samskipti vid samstarfsmenn og laun (Gelder og Russell, 2008). Kenning
Herzberg hefur verid endurvakin i tengslum vid jakveaeda sdlfraeedi en rannsdknir a pvi

svidi hafa verid i samraemi vid grunnpaetti i hvatakenningu Herzberg (Sachau, 2007).

Jakvaed sdlfraedi snyst um rannsoknir & jakveedum mannlegum pattum, eins og
velferd, bjartsyni, fyrirgefningu, sjalfsaliti, fleedi, skopunargafu og prautseigju.
Grundvallar markmid hennar er rannsékn & styrkleikum og velferd fdlks frekar en
veikleikum og leida. [ samraemi vid kenningu Herzberg hafa rannsékn synt fram & ad
hamingja er meira en bara fjarvera 6hamingju. Kenningin snyst um ad efnislegir paettir
hafi meira med édnaegju ad gera en anaegju beint, peningar geti pannig ekki keypt
hamingju. Jakvaed salfraedi hefur mikilveegt gildi fyrir adlogun, pjalfun og starfspréun.
Markmidin eru mikid til pau somu. Nylidi vill auka faerni, auka dhuga, meta dnaegju, yta
undir sidferdislega rétta hegdun, baeta frammistédu og modta skopunargafu.
Starfsprounarsérfreedingum gaeti gagnast pad ad nyta sér kenningu Herzberg &

vinnustodum sem myndlikingu fyrir voxt og préun félks og pannig ytt undir almenna
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vellidan félks i vinnunni og minnkad likurnar & ad starfsmenn verdi férnarlomb

vinnustreitu (Sachau, 2007).

i framhaldi af rannséknum sinum kom Herzberg fram med hugmyndir um hvad er
haegt ad gera til ad Iata folki lida betur i starfi, adlagast betur og nd betri arangri i starfi.
Medal pessa hugmynda var ad hvetja starfsfolk til ad taka ad sér ny og krefjandi
verkefni, gefa starfmonnum meira frelsi pannig ad starfsmadur finni sjalfur fyrir dbyrgg,
syna starfsmanni ad honum sé treyst og hjalpa honum ad upplifa sig sem mikilvaegan i
fyrirtaekinu. Allir pessir peaettir eiga pad sameiginlegt ad peir efla persénulegan proska
starfmanns og bata upplifun hans af starfi sinu adlagast betur og fer audveldlega yfir

pjalfun (Schultz, 2002).

2.5 Stefna og starfspjalfun

Proun starfspjalfunar er mismunandi eftir fyrirteekjum. Med aukinni 3aherslu 3
vidskiptastefnu hefur krafan um stefnumoétun ad hezetti mannaudsstjéornunar aukist og
ekki sist um samramingu mannauds- og vidskiptastefnu innan fyrirtaekja. Aukin
hnattvaeding, Utras og samkeppni a alpjodamarkadi hefur leitt til pess ad fyrirtaeki purfa
stodugt ad bregdast vid peim krofum sem sibreytilegt vidskiptaumhverfid gerir. bessi
vidbragdstimi parf ad gefa samkeppnisforskot 4 markadi. Stefnumétun er oftar en ekki
talin lykilpattur i pessu samhengi. Margir telja ad med stefnumidadri pjalfun
starfsmanna 060list peir pekkingu og faerni sem eykur samkeppnishaefni og sveigjanleika
fyrirtaekisins. bjalfun starfsmanna er pvi mikilveeg fyrir velgengi fyrirtaekisins 8 markadi
og hversu vel pad stendur ad vigi en fyrirtaekid parf ad vera hafilega sveigjanlegt til pess

ad pad haldi velli (Blanchard og Thacker, 2007).
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3 bjalfun

bjalfun starfsmanna snyr ad haefni peirra og skilningi a verkefnum sem peim er tlad ad
leysa en préunin er hugsud til lengri tima, p.e. ad undirbda félk fyrir askoranir
framtidarinnar. bjalfun hefst strax vid upphaf starfsferilsins, t.d. & formi nylidaadlogunar
(Ketter, 2006). Til eru ymsar skilgreiningar @ pjalfun og hafa fraedimenn utskyrt pjalfun
og freedslu & mismunandi hatt. bjalfun er ferli par sem starfsmenn 6dlast kunnattu,
haefileika og pekkingu sem peir parfnast til ad proskast og verda skilvirkari i starfi.
bjalfun er pad sem fyrirtaekid eda stofnunin vidhefur til pess ad hjalpa folki ad nd meiri
arangri og verda anaegdari sem starfsmenn og einstaklingar. bjalfun hjalpar félki ad na

arangri i nyju og breyttu umhverfi (Rosset, 2001; Stone 1999).

Markmid pjalfunar er ad su pekking sem laerist sé yfirfeerd 4 raunadstaedur, sem sagt
bad sem starfsmadur lzerir verdi til pess ad hann nai betri arangri i starfinu sinu (Alvarez,

Salas og Garofano, 2004; Saks og Belcourt, 2006;).

3.1 Yfirfaersla pjalfunar

Rannsdknir hafa synt ad nylidar afla upplysinga @ mismunandi hatt, 8 mismunandi hrada
og leita jafnvel eftir mismunandi upplysingum i adlégunarferlinu (Kim, 2005; Morisson,
1993; Ostroff og Kozlowski, 1992). Nylegri rannsdkn synir fram & tengsl @ milli haefni eda
feerni nylidans til ad sinna fjolbreyttum verkefnum og hvernig honum tekst ad adlagast
(Gruman, 2006). Einnig hafa rannséknir feerst i aukana a tengslum a milli leerdéms a
vinnustad og getu einstaklings til ad leera og adlogun hans (Ardts og Van der Velde,
2001; Garavan, Morley, Gunnigle og McGuire, 2002; Reio og Wiswell, 2000; Thomas og
Anderson, 2003) .

Baldwin og Ford (1988) settu fram likan um samspil persénueinkenna starfsmanns,
bjalfunaradferda og umhverfis og hvernig petta samspil hefur ahrif a leerddm og
vardveislu pess sem er laert og i framhaldinu hvernig pad hefur ahrif & yfirfeerslu

bjalfunar i raunveruleikanum.

Sampattakenningin (/dentical elements theory) fjallar um pad hvernig areiti

(stimulans) hefur ahrif 4 pad sem er leert. Ef dreiti og svorun i pjalfunaradsteedum eru lik
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bvi sem er vid raunverulegar adstaedur pa er liklegra ad arangursrik yfirfaersla eigi sér
stad. Til deemis pegar starfsmenn eru pjalfadir i ad tala vid reida vidskiptavini pvi peir

gaetu purft ad gera pad vid raunadstaedur a vinnustad.

bessi likindi ma skoda i tveimur viddum:

» Efnisleg ndkvaemi - hversu vel pjalfunaradstaedur endurspegla raunadstaedur.

» Salraeen ndkvaemni - ad hvada marki peir sem eru pjalfadir tengja merkingar-lega
saman pjalfunaradstaedur og raunadstaedur.

Rannsdknir benda til pess ad salraen ndkvaemni gegni veigameira hlutverki heldur en

efnisleg nakveemni vid arangursrika yfirfaerslu pjalfunar (Berkowitz og Donnerstein, 1982).

Kenningin um almennar grundvallarreglur (general principles theory) segir ad ef
grundvallarpaettir verks eru laerdir mun su pekking sja til pess ad pad sem laert er
yfirfeerist @ drangursrikan hatt. Likurnar @ ad yfirfeersla eigi sér stad aukast ef
bjalfunaradstaedur bjoda upp a fjdlbreytni. bannig ad starfmenn eru pjalfadir i ad vinna
sama verkid i mismunandi adstaedum (Wasserman, Young og Cook, 2004). Studningur i
vinnuumhverfinu hefur mikid ad segja um pad hvort yfirfersla pjalfunar eigi sér stad
eda ekki. Ef starfsmadur upplifir studning til ad nyta pad sem hann hefur laert i vinnu
sinni t.d. fra yfirmanni pa er liklegra ad yfirfeersla pjalfunar eigi sér stad (Baumgartel,
Reynolds og Pathan, 1984; Sims og Manz, 1982; Wexley og Baldvin, 1986). Ef
stjérnendur og adrir starfsmenn hafa hvetjandi ahrif til pjalfunar eykur pad sjalfstraust
starfsmanna sem getur haft ahrif @ pad hvort starfsmadur hafi stjéorn 4 adsteedum og
hvort peir telji sig geta leyst vandamal sem koma upp (Rouiller og Goldstein, 1993;
Tracey, Tannenbaum og Kavanagh, 1995; Tracy og Tews, 2005). Einnig skiptir mali hvort
starfsmadur feer teekifeeri til pess ad nyta pad sem hefur verid leert i vinnunni.
Rannsdknir syna ad i 67% tilvika er adalastaeda pess ad yfirfeersla misheppnadist su ad
starfsmadur fékk ekki taekifaeri til ad nyta pad sem hann hafdi leert i vinnunni og pess
vegna er mikilvaegt baedi fyrir einstakling og fyrirtaeki ad skapa slikar adsteedur (Ford,

Quinones, Sego og Sorra, 1992; Lim og Johnson, 2002).

3.2 Skipulagning pjalfunar
Med vel skipulagdri pjalfun og starfsproun er haegt ad takast 4 vid ymis vandamal og

annad sem upp kemur innan fyrirteekisins. pjalfun er beitt til ad kynna og adlaga nyja
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starfsmenn ad fyrirtaekinu, auka faerni og pekkingu og hjalpa einstaklingum og hépum
ad nd meira arangri. Til ad tryggja ad pessi arangur ndist parf ad vanda til verka pegar
verid er ad hanna og nyta pjalfunarkerfi. Starfsproun er ferli sem hefst pegar
starfsmadur hefur storf hja fyrirtaekinu og stendur yfir allan pann tima sem
starfsmadurinn starfar hja fyrirtaekinu. Tilgangur starfspréunar er ad auka haefni
starfsmanns til ad eiga moguleika 4 ad skila gédri frammistddu i starfi og styrkja um leid
starfsferil sinn (Wexley, 2002 ).
Skipulagningu pjalfunar og starfspréunar i fyrriteekjum ma skipta upp i fjogur stig en pau
eru: barfagreining, honnun, framkveemd og mat (McClernon, 2006; Roberts, 2006).
parfagreining er undirstada pess sem koma skal og felur i sér ad greina parfir
markhoéps sem parf & pjalfun eda starfspréun ad halda dsamt pvi ad forgangsrada
borfunum. barfagreining getur snuid ad fyrirtaekinu, akvednu starfi/verkefni eda
einstakling og parf hun ad eiga sér stad i tengslum vid alla pessa prja peaetti. Med pvi ad
greina starfsemi fyrirteekisins er starfsemin skodud i heild sinni dsamt frammist6du og
getu starfsmanna og pessir paettir eru bornir saman vid azetlanir um stefnu fyrirtaekisins
og markmid. Tilgangur starfsgreiningar er ad afla upplysingar um 3akvedin verkefni i
akvednu starfi. [ lokin er frammistada einstaklingins greind og hvort er porf fyrir pjalfun
eda hvort purfi ad leysa vandamadl 4 annan hatt (Blanchard og Thacker, 2007; Roberts,

2006).

Annad stig kallast honnunarstig pjalfunar og starfspréunar og felur i sér ad hanna
bjalfunar/starfsprounar peetti eda inngrip. Sett eru fram markmid med pjalfun eda
starfsproun og pau rokstudd, pjalfun eda starfsproun skipul6gd, akvedid hvada adferdir

a ad nota og hver eda hverjir eiga ad framkvaema hana (Holton, 1995; Roberts, 2006).

A framkvaemdastiginu fer pjalfun og/eda starfspréun fram en pa er haegt ad notast
vid fjolbreyttar adferdir svo sem bpjalfun & vinnustad, fyrirlestra, umrseduhopa,
reynslundm eda vefndm. A matsstiginu er framkveemdin metin og &kvedid hvernig
standa eigi ad eftirfylgni. Vid mat a framkvaemd er haegt ad fa upplysingar um hvernig

baeta megi og prda ferlid (Holton, 1995; Roberts, 2006; Werner og DeSimone, 2009).

3.3 Mat a pjalfun
Pegar pjalfun og freedsla fer fram er grundvallaratridi ad fylgjast med pvi hvort tilgangi

beirra sé ndd. Margar matsadferdir hafa verid settar fram og par af leidandi er mikilveegt
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ad koma auga a hver peirra nytist best hverju sinni. Mest notada adferdin var sett fram
af Donald Kirkpatrick (1998). Samkveemt Kirkpatrick er haegt ad fara fjoérar leidir vid mat
og endurskodun 3 pjalfunar- og starfspréunarferlum en paer fela i sér mat a vidbrogdum,
leerdémi og arangri. Eitt af pvi sem Kirkpatrick nefnir er mat a vidbrogdum fdélks vid
bjalfun eda starfspréun og kanna hvort patttakendur eru ansegdir og/eda fannst ferlid
gagnlegt. Pad er spurt um skodun peirra @ pjalfaranum, uppbyggingu a pjalfun og fleira.
Onnur leid er mat & laerdémi par sem skodad er pad sem patttakendur lzerdu og hvort
bad er i samraemi vid pau markmid sem sett voru. Med mati 4 notkun er verid ad skoda
hvort patttakendur hafi nytt sér pad sem peir laerdu i starfi, p.e. hvort yfirfeersla hafi att
sér stad. Mat & arangri segir til um hver heildarahrif starfspréunar og pjalfunar eru 3
frammistodu skipulagsheildar. bessi heildarahrif geta t.d. falid i sér aukna framleidni,
meiri geedi, minni kostnad, betri pjonustu eda meiri hagnad. Mat 4 arangri er mikil
askorun par sem dhrifapaettirnir geta verid@ mjog margir (Phillips og Stone, 2002;
Kirkpatrick, 1998; Blanchard og Thacker, 2007).

Jack Philips er pekktur freedimadur pegar kemur ad mati a8 pjalfun og fraedslu. Hans
leid til ad meta ardsemi pjalfunar eda starfspréunar kallast RO/ — return of investment
og er oft verid notad sem fimmta leidin vid likan Kirkpatricks. Ahersla er 16gd 4 ad meta
fiarhagslega ardsemi i samanburdi vid pann kostnad sem lagdur hefur verid i pjalfun eda
starfspréun. Einnig er ardsemin skodud med tilliti til peirra markmida sem fyrirtaeki
hefur sett sér. Kosturinn vid pad ad nota pessa uUtreikninga er sd ad stjornendur geta
reiknad Ut hvad eru ad fa mikid Gt dar pessari pjalfun og geta gert rad fyrir pvi i

rekstraraaetluninni fyrirtaekis (Phillips og Stone, 2002; Philips, 2007).

Likan Kirkpatrick og likan Philips getur hjalpad stjérnendum skipulagsheilda ad leggja
aukna aherslu a pjalfun starfsfélks og gaedi pjalfunar. Ekki sist til pess ad geta brugdist
vid mismunandi adstzedum & hverjum tima og par med aukid moguleika

skipulagsheildarinnar 4@ samkeppnismarkadi (Blanchard og Thacker, 2007).

3.4 bjalfunaradferdir
pjalfunaradferdum er haegt ad skipta upp eftir pvi hvort kennsla/pjalfun fer fram i
venjulegu vinnuumhverfi eda utan vinnustadarins. i téflu 1 ma sja hvernig adferdum er

skipt upp en hér i pessari ritgerd er eingdngu visad til pjalfunar a vinnustad (OJT), vegna
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bess ad su adferd er notud til ad pjalfa nylida i pjonustuverum (Houlihan, 2000)

Sérstaklega verdur gerdur gaumur ad mentorkerfinu.

Tafla 1 bjalfunaradferdir (Werner og DeSimone, 2009)

Adferd Taekni

pjalfun a vinnustad (OJT) pjalfun @ medan starfsmadur vinnur starfid sitt
Vinnu-vixlun
Markpjalfun
Mentorkerfi

pjalfun i kennslustofu (utan Fyrirlestur

vinnuumhverfisins) Umraedur

HIj66 og mynd
Reynsluadferdir

Tolvumidud pjalfun

Sjalfstyrt nam pjalfun med skjolum (vinnubdkum og fleira)

Nam med adstod tolvu

3.5 bjalfun a vinnustad

bessi adferd felur i sér ad einstaklingurinn er pjalfadur i sinu vinnuumhverfi. betta er
algengasta tegund pjalfunar og i raun er haegt ad flokka allar leidbeiningar sem
einstaklingur feer @ vinnustadnum, fra yfirmonnum eda samstarfsfélogum, sem pjalfun a
vinnustad. Pessi adferd er mikid notud & vinnustad an sérstaks skipulags. Oformleg
bjalfun & vinnustad getur skert afkost, valdid fleiri villum og minni skilvirkni i pjalfun.
Formleg pjalfun & vinnustad hefur tvo eiginleika umfram hefdbundna kennsluadferd. |
fyrsta lagi naest géd tenging vid starfid og einstaklingurinn faer taekifeeri til ad nyta pad
sem hann larir strax og verdur fljétari ad tileinka sér pad sem hann leerir pvi
leerdémsumhverfid og starfsumhverfid er pad sama. | 68ru lagi minnkar
bjalfunarkostnadur vegna pess ad minni porf er & leerdédmsadstodu (Jacobs og Jones,

1997; Rothwell og Kazanas, 1994).

3.5.1 bjalfun a medan starfsmadur sinnir starfi sinu
pjalfun JIT (Job instruction trainig) er einfold pjalfunaradferd sem notud er til ad pjalfa

starfsmenn 4 medan bpeir sinna stérfum sinum. Arangur JIT veltur & haefni
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leidbeinandans til ad adlaga pekkingu sina ad pjalfunarferlinu. Leidbeinandinn parf ad fa
teekifeeri til ad meta haefni starfsmannsins adur en pjalfun hefst. Wexley og Latham
settu fram fjogur skref sem geta hjalpad leidbeinanda ad undirbua starfsmann, kynna

verkefni, gefa honum svigrim og tima til ad zefa sig og eftirfylgni.

» Fyrsta skref: Undirbua starfsmann, sem er mikilvaegt pvi peir purfa ad vita vid
hverju @ ad buast.

» Annad skref: Kynna verkefnin. bad parf ad vera pannig ad starfsmadur skilji og
geti endurtekid verkid.

» bridja skref: £fing. £Afingartimi er mikilveegur fyrir starfsmann til ad na tokum a
akvednum verkpattum og framkvaemd peirra.

» Fjorda skref: Eftirfylgni. Leidbeinandi parf ad fylgja pvi eftir ad pjalfunin skili sér
til starfsmanna og ad peir syni framfarir (Werner og DeSimone, 2009).

3.5.2 Mentorkerfi

Rannsdknir hafa synt ad mentorsamband getur verid arangursrikt fyrir fyrirtaeki pegar
nyir starfsmenn koma til starfa. Ordid mentorsamband visar til sambands a milli reynds
starfsmanns og nylida par sem tilgangurinn er ad hinn reyndi starfsmadur adstodi
nylidann vid ad adlagast vinnuumhverfinu og hlutverki sinu innan fyrirtaekisins (Allen,

Eby og Lentz, 2006a; Allen, Eby og Lentz, 2006b; Hegstad, 2005).

Samkvaeemt rannséknum Chao, Walz og Gardner (1992) og Egan og Song (2008) er
mjog mismunandi hvort mentorsamband er formlegt eda 6formlegt. Med éformlegu
mentorsambandi er att vid ad mentorinn og nylidinn mynda og prdéa samband sem
heldur afram an utanadkomandi afskipta. Formlegt mentorsamband er aftur 8 méti med
beim heetti ad til pess er stofnad af fulltrda innan fyrirtaekisins og tilnefndir eru
starfsmenn sem treyst er til ad sinna sliku mentorsambandi. bratt fyrir ad formleg
mentorsambond hafi verid vinsael i mérgum skipulagsheildum hafa ekki verid gerdar
margar rannséknir 4 arangri peirra (Egan og Song (2008) gerdu rannsdkn par sem medal
annars voru rannsokud breytt vidhorf nylida i kjolfar mentorsambands. Nidurstodur
rannséknarinnar leiddu i ljos ad peir sem hofdu verid patttakendur i vel skipulégdu og
formlegu mentorsambandi voru almennt dnasegdari i starfi, syndu vinnustadnum meiri

hollustu og yfirmenn voru anaegdari med frammistodu peirra.
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4 Rannsoknir a starfsmonnum i pjonustuveri

Pjonustuver fyrirtaekja er mikilvaeg eining innan fyrirtaekisins. Starfsmenn pjonustuvera eru i
miklum tengslum vid vidskiptavini og hafa moguleika a ad veita framurskarandi pjénustu sem
getur skapad samkeppnisforskot & markadi (Callaghan og Thompson, 2001). Til pess ad vel
takist ad forgangsrada ut fra fjarmoégnum og pjonustu purfa stjérnendur ad adlaga vorur og
ferli ad vidskiptavinunum (Frenkel, Tam, Korczynski og Shire, 1998). Med adlogun a voru og
ferli er sivaxandi porfum og vaentingum neytandans maett og ef vid hana er baett geda
bjonusta getur fyrirteekid tryggt sér vidskiptavin til framtiéar (Dean, 2007; Hamer, Shaw Ching
Liu, Sudharsan, 1999). Svo pjonustan sé gé0 og geti meett porfum vidskiptavina er
naudsynlegt ad pjalfa starfsfélk i samreemi vid vidbrogd vidskiptavina, svo starfsmenn geti
svarad og sinnt ollum fyrirspurnum vidskiptavina sinna vel (Frenkel, Tam, Korczynski og Shire,
1998). Til ad maeta markmidum baedi fjarhagslega og pjonustulega er gert rad fyrir ad
framlinustarfsmenn purfi ad fylgja markmidunum vel eftir. beir purfa ad hafa mjog gott eftirlit
og gbda stjorn & oOllum adgerdum sinum vardandi samskipti vid vidskiptavini (Brown og
Maxwell, 2002; Houlihan, 2002). Fraedimenn hafa bent & pad ad vinna i pjéonustuveri krefst
tilfinningalegrar vinnu sem starfsfélk er tilbuid ad takast a vid i mismunandi adstaedum, t.d.
svara kvortunum vidskiptavina og fleira (Ashforth and Humphrey, 1993; Sturdy, 1998).
Framlinustarfsmenn eru undir prystingi pvi peir purfa ad maeta framleiéni markmidum a sama
tima og peir purfa ad veita géda pjénustu til vidskiptavina (Deery, Iverson og Walsh, 2002;
Kinnie, Hutchinson og Purcell, 2000; Singh, 2000).

Rannsdknir hafa synt ad vinnu i pjénustuverum fylgir mikid vinnualag og streita er oft
mikil medal starfsmanna. bratt fyrir pad hefur pessi hépur starfsmanna ekki verid mikid
rannsakadur (Knights og McCabe, 1998; Taylor og Bain, 1999; Wallace, Eagleson og
Waldersee, 2000).
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5 bjonustufall og lagfeersla pess

bratt fyrir ad dhersla sé 10gd a géda pjénustu hjd pjéonustufyrirtaekjum kemur stundum til
edlilegra mistaka. begar eitthvad gengur ekki upp i pjénustunni eins til var atlast er talad
um pjoénustufall (Michel, 2001). Vidskiptavinir bregdast vid pjonustufalli 8 mismunandi hatt,
i flestum tilvikum kvarta peir, syna neikveeda hegdun, tala illa um fyrirtaekid eda jafnvel
haetta vidskiptum og beina peim annad (Ha og Jang, 2009; Smith, Bolton og Wagner, 1999).
Pad sem skiptir mestu mali er hvernig stadid er ad lagfaerslu pjonustufalls. begar til
bjonustufalls kemur pa er pad framlinustarfsmanna ad leysa sem oftar en ekki fa litla

sem enga umbun fyrir ad leysa vandamal sem upp koma (Bowen og Lawler, 1992).

Tax og Brown (1998) komu med fjogurra prepa asetlun um lagfaerslu pjénustufalls. Ad
beirra mati eru pau atridi sem skipta mestu mali til ad gera lagfeerslu pjénustufalls
skilvirka: Radning, pjalfun og studningur vid starfsfolk. Skrifleg og skyr stefna og daetlun

um lagfeaerslu pjonustufalls, leidir til arangursrikrar lagfaerslu.

Twaites og Wiliams (2006) komust ad peirri nidurstédu ad ef starfsmadur hefur
fengid gdéda pjalfun og naegt umbod til ad geta tekid akvardanir um lagfeersiu
bjonustufalls pa mun pad vera arangursrik lagfaersla. Til ad na arangursrikri lagfaerslu

meela peir med formlegri pjalfun a8 vinnustad.

[ rannsékn sem gerd var a yfir 1300 smasoéluvidskiptavinum syndu nidurstddur ad god
bjonusta heldur i vidskiptavini en léleg pjonusta feelir pa fra. Fyrirteeki purfa ad fylgjast
med porfum vidskiptavina og bregdast vid mistokum pannig ad pad maeti sem best
borfum vidskiptavina sinna. Starfsmenn geta aukid skilning og pekkingu a starfi sinu og

bannig aukid faerni sina med gbdri pjalfun (Becker og Wellins, 1990).
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6 Adferd

I pessum kafla verdur greint fra peim adferdum sem notadar voru vid rannsoknina.
Einnig verdur fjallad um pétttakendur, meliteeki og framkveemd vid rannsoknina.

[ pessari rannsékn var notud megindleg rannséknaradferd (quantitative research
method) dsamt eigindlegri (qualitative research method) rannséknaradferd. Megindleg
adferd felur i sér ad notud eru gildi til ad lysa tiltolulega stérum hopi félks. Adalatridid er
ad haegt sé ad alhaefa um heildina, oftast utfra urtaki, og er i pvi skyni leitast vid ad

urtakid sé géour fulltrdi heildarinnar (Taylor og Bogdan, 1998).

Megindlegar adferdir byggja yfirleitt & afleidslu (deduction) par sem tilgdtur og
kenningar eru préfadar (Taylor og Bogdan, 1998). Adferdin byggir a tolulegum
utreikningum par sem aukinn fjoldi patttakenda styrkir nidurstéduna. Styrkleikar
megindlegrar adferdar eru peir ad haegt er ad draga marktaekar alyktanir at fra
nidurstédum og alhaefa yfir 4 pydid. Veikleiki peirra er ad stundum vantar dypt i gbgnin
(Cooper og Schindler, 2006). Megindleg rannséknaradferd felst fyrst og fremst i pvi ad
nota spurningakdénnun. Adferdin er algeng til ad greina adstaedur a vinnustad og eru
ymsir kostir sem fylgja notkun spurningalista. HUn er tiltolulega audveld i framkveemd
og gefst rannsakanda fzeri @ ad rannsaka raunverulegan heim sem félk starfar i, an pess
ad trufla eda stjorna atburdum. Jafnframt er kostur ad haegt er ad safna miklum
upplysingum & stuttum tima (Anderson, o.fl., 2001). Med spurningakdnnun gefst
rannsakanda kostur 4 ad skoda samboénd milli hinna ymsu breyta, p6 hafa beri i huga ad

erfitt getur verid ad greina beinar orsakir og afleidingar (Arnold, o.fl., 2005).

Eigindlegar rannséknaradferdir fela i sér grandskodun & félagslegum fyrirbaerum og
horfa fram hja venjulegum, hversdagslegum leidum til ad sja félagslegt athafi og reyna
ad skilja pad betur. Eigindlegar rannséknaradferdir reyna ad skilja félagslegar athafnir i
staerra samhengi hja peim sem taka patt en einnig hvernig skodanir rannsakandans geta
haft ahrif & rannsdknina. bessi adferd felur i sér ad afla gagna medal annars med
vidtolum, rynihdpum og patttokuathugunum. Gognin eru greind og tulkud og ad lokum
sett upp i pbemu i nidurstodum. Rannsakandi parf ad vera tilbudinn til ad faera sig fram og

aftur med kenningu midad vid paer sannanir sem hann feer. Pad er algengt ad margir
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sem notast vid eigindlegar adferdir i rannsdknarvinnu velji ad taka formleg vidtol vid
einstaklinga en i pessari rannsékn er sa hatturinn haféur a. Vidtol (interviews) er géd
adferd pegar framkveema a rannsékn par sem aeskilegt er ad vita hvad einstaklingar eru
ad hugsa eda fa upplysingar um tilfinningar, skodanir og upplifun peirra gagnvart
akvednu malefni. Pegar formleg vidtol eru tekin, akvedur rannsakandi akvedinn tima og
stad fyrir vidtalid, en 6formleg vidtol fela i sér ad pau eru éundirbuin i framhaldi af

batttokuathugun (Bryman, Alan og Bell, 2003; Esterberg, 2002).

Megindlegar og eigindlegar adferdir vinna vel saman pegar megindleg adferd er
notud til pess ad komast ad sannanlegri nidurstédu og eigindlega adferdin er notud til
bess ad afla upplysinga sem geta gefid visbendingar um astaedur fyrir nidurstédunni

(Cooper og Schindler, 2006).

Til ad fa betri yfirsyn a stédu pjalfunar innan fyrirtaekis var i pessari rannsékn akvedid
ad nota badar rannsdknaradferdir, s.s. blandada adferd megindlegra og eigindlegra
rannséknaradferda. Hér naest & eftir verdur fjallad um patttakendur, meeliteeki og

framkvaemd rannsoknarinnar.

6.1 batttakendur

patttakendur i pessari rannsékn voru allir starfsmenn pjénustuvers, taeeknivers og
teeknipjonustu simafyrirtaekis X. bar af leidandi var ekki ad rada urtak heldur var unnid
med pydi. Kbnnunin var send med télvupodsti til allra 93 starfsmanna. Af peim svérudu
35 starfsmenn listanum sem jafngildir heildarsvarhlutfalli 37,3%. Fra premur

starfsmonnum barst sjalfvirkt svar um ad viekomandi veeri fjarverandi vegna sumarfris.

[ t6flu 2 ma sja lydfraedilegar breytur patttakenda. Meirihluti patttakenda voru konur
samtals 24 (69%) a moti 11 korlum (31%). Langflestir patttakenda eda 88,6% voru i hopi
29 4ra eda yngri (tafla 2). | upphafi rannséknar voru patttakendur flokkadir i sex
aldurshépa en eftir ad konnun lauk og Urvinnsla nidurstadna hofst voru fimm elstu
aldurshoéparnir sameinadir og buinn til aldurshépurinn ,30 ara eda eldri“.

Vardandi starfsaldur patttakenda hofdu flestir peirra sem svorudu unnid hja
fyrirteekinu i 1 eda 2 ar. Fimm svarmoguleikar voru vid pessari spurningu en vid
urvinnslu nidurstadna voru sidustu prir peirra teknir saman i svarméguleikann ,,3 ar eda

lengur” pannig ad hoparnir yrdu jafnari.
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Tafla 2 Ly6fraedilegar breytur patttakenda.

Fjoldi Hlutfall
Kyn
Karlar 11 31,4
Konur 24 68,6
Aldur
29 ara eda yngri 31 88,6
30-39 4ra 3 8,6
40-49 éra 1 2,9
50-59 dra 0 -
60-69 dra 0 -
70 ara eda eldri 0 -
Starfsaldur
Innanvid 1 ar 10 28,6
leda2ar 12 34,3
3edadar 10 28,6
5edabar 2 5,7
7 eda 8ar 1 2,9
Menntun
Grunnskdlastig 4 11,8
Student / I1dnmenntun 23 67,6
Haskdlastig 3 8,8
Meistaranam 1 2,9
Doktorsnam 0 -
Annad 3 8,8

Flestir patttakenda hofdu haesta menntunarstig stidentspréf eda idnmenntun eda
67% Sex svarmoguleikar voru vid spurningunni. Vid drvinnslu voru po teknir saman i
einn hép peir sem lokid hofdu haskodlastigi og meistaranami. Enginn merkti vid

doktorsnam og pvi var sa svarmoguleiki tekinn ut vié drvinnslu.

Svor patttakenda voru nafnlaus, hvorki nofn, kennitélur né netfong komu fram i
kénnuninni og var pvi ekki haegt ad rekja einstdk svor til patttakenda.

Einnig var tekid vidtal vid stjérnanda sem medal annars sér um pjalfun og freedslumal
bessa starfshops til pess ad afla upplysinga um moéttoku og adlégunarferli hja

fyrirtaekinu X.
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6.2 Meelitaeki

Mzeeliteeki rannsdéknarinnar er spurningalisti sem samanstéd af alls 36 spurningum.
Spurningalistinn var ad hluta til frumsaminn af rannsakanda med pad ad markmidi ad
kanna vidhorf patttakenda ad peim pattum er lita medal annars ad mottoku nylida,
bjalfun i starfi og adlogun ad vinnustadnum. Spurningar 1 til 21 og 32 til 36 voru samdar
af rannsakanda. Spurningar 22 til 31 voru samdar med rannsékn Audar Hermannsdottur
(2010) til hlidsjonar en voru adlagadar ad patttakendum pessarar rannséknar.
patttakendur voru spurdir um storf sin, mottokur i upphafi starfs, pjalfun i starfi,

fraedslu, starfsanaegju, vidhorf til pjalfunar og fleira.

Spurningalistann i heild sinni ma sja i vidauka 1. Mdttaka nylida var skodud med
fjorum spurningum. Petta voru spurningar 1, 4, 13 og 14. Adlégun var kénnud med
spurningum 2, 3, 15 og 17. Pbjalfun var kébnnud med spurningum 5, 7, 10, 20 og 21.
Starfspréun og freedsla var skodud med premur spurningum, 16, 18 og 19. bekking &
stefnu var kénnud med tveimur spurningum 11 og 12. Starfsanzegja med einni

spurningu, 32 og ad lokum pjalfun vegna pjonustufalls spurningum 22-30 (vidauki 1).

Bakgrunnspurningar voru fjorar par sem patttakendur voru spurdir um aldur, kyn,
menntun og starfsaldur. Flestar spurninganna voru lokadar par sem patttakendur voru
bednir um ad merkja vid svarmoguleika 8@ 7 punkta Likert kvarda. bar tdknadi tolugildi 1
ymist ,mjog 6sammala, mjog sleemar, mjég haegt, mjog illa, mjog dansegd/ur, mjog
dsatt/ur, mjog litid, mjog illa, mjog sjaldan” en tolugildi 7 tdknadi ymist ,mjog sammala,
mjog gddar, mjog hratt, mjog vel, mjog anaegd/ur, mjog satt/ur, mjog mikid, mjog vel,
mjog oft”. Svarmoguleikar vid spurningu sex ,Hversu lengi fékkst pu pjalfun sem nyligi?“
voru & nafnkvarda par sem gefnir voru upp sex svarmoguleikar (vidauki 1). Spurning
atta: ,Ef pu mundir fa teekifeeri til ad skipuleggja pjalfun nylida innan fyrirtaekisins
myndir pu breyta pjalfuninni?“ hafdi prja svarmoguleika: ,Nei, ég myndi engu breyta, j3,
ég myndi litlu breyta, ja, ég myndi miklu breyta®.

Einnig voru tvaer opnar spurningar par sem patttakendum gafst kostur a ad koma
med abendingar um pad hvad betur matti fara vardandi pjalfun og moéttoku. Sa
hatturinn var hafdur a ad patttakendur sem merktu vid ,,Nei, ég myndi engu breyta” sau

ekki opnu spurninguna i kjolfarid heldur féru beint i naestu spurningu par a eftir.
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6.3 Framkvaemd

Kynningarbréf var sent i Mars 2011 a fyrritaeki sem var fyrir valinu. Jakvaett svar fékkst
fljott eftir pad. Uppsetning spurningalistans for fram i ,,Google docs” forritinu og var
rafreenn spurningalisti sendur Ut pann 27. mai 2011 til allra starfsmanna fyrirtaekisins
sem storfudu i pjdonustuveri, taekniveri og taeknipjénustu. Kénnunin var opin til 9. juni en
tvisvar voru sendar itrekanir @ timabilinu. Kbnnunin var nafnlaus og ekki var unnt ad
rekja svor til patttakenda. begar svor hofdu borist héfst drvinnsla i SPSS par sem

tolfraedi var skodud og unnid Ur nidurstédum.

Einnig var tekid vidtal vid stjornanda sem er yfirmadur pjonustuvers fyrirtaekis X.
Vidtal var pantad i gegnum to6lvupdst og fér fram a skrifstofu viomaelanda i mai 2011.
Um var ad raeda stutt vidtal par sem stjérnandinn purfti ad svara fyrirfram akvednum
spurningum (sja i kafla 7.7). Markmidié med vidtalinu var ad afla upplysinga um pad
hvernig méttaka , adlogun og pjalfun starfsfélks fer fram i pjonustuveri fyrirteekisins til

ad fa heildaryfirsyn yfir stodu mala 4 pessu svidi innan fyrirtaekisins.

31



7 Nidurstodur

[ pessum kafla verdur greint fra nidurstddum rannséknar sem gerd var & starfsménnum
bjonustuvers, teeknivers og taeknipjonustu fjarskiptafyrirtaekis. Byrjad verdur & ad fara yfir
nidurstodur hvad vardar mottoku nylida. bvi naest verdur greint fra nidurstédum hvad vardar
adlogun starfsmanna ad starfi sinu og vinnustadnum. Pa verdur farid yfir nidurstodur varéandi
bjalfun starfmanna og greint fra nidurst6dum um tengsl adlogunar og pjalfunar. Loks verda
skodadar nidurstodur um pjalfun vegna pjonustufalls, starfsdnsegju og hvatningu til

starfspréunar.

Heildarbreytur voru bunar til Ur spurningum um hvern patt fyrir sig i peim tilgangi ad
geta skodad heildarmedaltdl og adra lysandi tolfraedi dsamt pvi ad kanna tengsl milli
batta og mun @ milli hépa. baer breytur sem tilheyrdu nyju heildarbreytunum hofdu allar

sama vaegi innan nyju breytanna.

7.1 Méttaka nylida

Nidurstodur vardandi méttoku nylida syndu ad starfsmenn voru almennt dnaegdir med
baer moéttdkur sem peir fengu pegar peir héfu storf hja fyrirteekinu (M=6,23, SF=0,75,
N=35). Hins vegar voru nefnd nokkur atridi vardandi méttékurnar sem vert er ad skoda

og mogulega gera Urbaetur a.

Skodad var vidhorf starfsmanna gagnvart peim mottokum sem peir fengu pegar peir

hofu storf (mynd 1).

45,7%

5%
0,0% 0,0%
0%
1 mjog 2 3 4 5 1] 7 mjog
slaemar godar

Mynd 1 Vidhorf gagnvart mottoku
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Nidurstodur syndu ad langflestir eda 94,3% telja paer mottokur sem peir fengu hja
fyrirtaekinu gédar, eda merktu vid tolugildin 5 til 7 (M=6,23, SF=0,94, N=35).
Svipadar nidurstédur komu i ljés vardandi dnaegju starfsmanna med pann einstakling

sem sa um ad taka @ moti peim (mynd 2).

50% 48,6%

45%
40%
35% 31,4%
30%
25%
20% 17,1%
15%
10%

5% 2,9%

o 0,0% _— 0,0% 0,0%

1 mjog 2 3 4 5 1] 7 mjog
danagd/ur anagd/ur

Mynd 2 Anazegja med einstakling sem s& um méttoku

Meirihluti patttakenda voru danaegdir med pann adila sem sa um ad taka 8 méti peim
begar peir héfu storf en alls 97,1% patttakenda merkti vid tolugildi 5 til 7 i peirri
spurningu (M=6,20, SF=1,052, N=35).

Heildardnaegja patttakenda med peer moéttokur sem peir fengu sem nylidar hja

fyrirtaekinu var konnud (mynd 3).

50%
45%
40%
35%
30%
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20%
15%
10%

5%

0%

45,7%

0,0% 0,0% 0,0%

1 mjog 2 3 4 5 ] 7 mjog
danagd,/ur anagd/ur

Mynd 3 Anaegja med méttokur

Eins og mynd 3 synir pa merktu alls 97,1% patttakenda vid tolugildin 5 til 7. Pad synir

i raun og veru ad starfsfélk er almennt anaegt med paer moéttdokur sem pad fékk pegar
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bad hof storf hja fyrirtaekinu (M=6,26, SF=0,82, N=35). Taeplega helmingur patttakenda

var mjog ansegdur med moéttokurnar.

Meirihluti patttakanda (74%) toldu ad ekkert hefdi matt betur fara vardandi
mottokuferlid en 26% toldu svo vera. Tilgreindu peir hvad hefdi matt betur fara i
mottdkuferlinu. Medal pess sem nefnt var ad betur hefdi matt fara var ad pad hefdi
matt kynna nylida betur fyrir samstarfsfolki innan deildarinnar sem og nagrannadeildum

en einn starfsmadur ordadi pad svo:

»kynna mig betur fyrir starfsménnum fyrirteekisins sem ég er i mestu
sambandi vid utan deildarinnar og hugsanlega kynna mig betur fyrir
starfsménnum deildarinnar minnar”

Sumum fannst ad fara meetti haegar i méttokuferlid en einn patttakandi sagdi:

,Vid vinnum med mérg kerfi sem geta virkad flokin i fyrstu. Eg myndi ekki
Iata nylida a fyrsta degi hlusta a simtél, pvi eina sem pad gerir er ad gera
pann adila ringladan pvi hann skilur ekki spurningar né svér pvi hann hefur
enga hugmynd um hvernig petta allt virkar.”

patttakendur bentu 4 mikilveegi nyliGamoppunnar sem pau hoféu ekki fengid strax i
byrjun pegar peir héfu storf hja fyrirtaekinu, heldur purfti ad bida allt of lengi til pess ad
fa nylidamoppuna afhenta. Sumum fannst ad nylidanamskeid aetti ad vera strax i

upphafi starfs:

,Var buin ad vinna i 3 mdanudi ddur en éqg for d nylidandmskeid og komst par
ad ymsu sem mér hafdi ekki verid kynnt, t.d. ad vid fengum afslatt hjg 365
midlum.”

Kannad var hvort munur vaeri & svorum um mottoku nylida eftir lyofraedilegum
breytum. Ekki reyndist vera munur & medaltolum heildarbreytu um mottéku nylida eftir
kyni, aldri, né menntun (p>0,05). Nidurstodurnar gefa pd dkvedna visbendingu um ad
med auknu menntunarstigi dragi uUr jakvaedu vidhorfi til mottoku nylida (tafla 3). Hafa
ber i huga ad héparnir voru mjog djafnir, p.e. stédr meirihluti patttakenda var med
studentsprof eda idnmenntun, en pad geeti skyrt hvers vegna ekki fékkst marktsekur
munur hvad petta vardar (p > 0,05). Ef hdparnir hefdu verid jafnari hefdi liklega komid

marktaekur munur i ljés.
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Tafla 3 Vidhorf til méttoku nylida eftir menntun

Menntun Medaltal Stadalfravik  Fjoldi
Grunnskdlastig 6,58 0,319 4
Studentspréf/idnmenntun 6,14 0,751 23
Haskdlastig (grunn eda master) 5,67 0,943 4
Annad 6,889 0,192 3

Kannad var hvort munur veaeri @ vidhorfi til méttoku eftir starfsaldri. Reyndist munur
vera a tveimur hépanna (F(2,32) = 4,05, p < 0,05). beir starfsmenn sem hofdu starfad
styst hja fyrirteekinu eda i innan vid 1 ar hofdu jakveedara vidhorf en peir sem hofdu
starfad i 1 eda 2 ar. Ekki reyndist marktaekur munur (p>0,05) milli peirra sem hofdu
lengsta starfsaldurinn og hinna hdpanna. bé benda nidurstodur til pess ad peir hafi

jakveedara vidhorf til méttokunnar en peir sem hofdu 1 eda 2 ara starfsaldur (tafla 4).

Tafla 4 Vidhorf til méttéku nylida eftir starfsaldri

Starfsaldur Medaltal Stadalfravik  Fjoldi
Innan vid 1 ar 6,57 0,522 10
leda2ar 5,78 0,808 12
3 ar eda lengur 6,38 0,692 13

7.2 Adlégun

Nidurstodur vardandi adlogun starfsmanna a vinnustadnum gefa til kynna ad starfsmenn hafi
a heildina litid adlagast vel i sinu starfi (M=6,0, SF=0,8, N=35). Flestum leid vel fyrstu prja

manudina sem nylidar hja fyrirtaekinu og nadu ad adlagast hratt ad nyja vinnustadnum.

Spurt var um lidan i starfi fyrstu prja manudina eftir ad vickomandi hof storf (mynd 4).

50% 45,7%

20,0%

20% 17.1%

15% 11,4%

5% 2,9% 2,9%
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Mynd 4 Hlutfallsskipting svara um lidan i starfi.
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Eins og sja ma @ mynd 4 leid taeplega helmingi patttakenda mjog vel fyrstu prja
manudina i sinu starfi (M=5,77, SF=1,5, N=35). Stor meirihluti patttakenda eda alls
82,8%, merkti vid tolugildi 5 til 7 sem gefur til kynna ad flestum hafi 1idid vel pessa fyrstu
brid manudi sem nylidar. P6 er parna dkvedinn hluti, alls rim 17% sem aetla ma ad sé

hlutlaus hvad petta vardar eda hafi lidid fremur illa en vel i byrjun starfs.

Kannad var hversu hratt starfsmonnum hafdi tekist ad adlagast nyja vinnustadnum

(mynd 5).
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Mynd 5 Hlutfallsskipting svara um hrada a adlégun.

Meirihluti starfsmanna eda samtals taeplega 83% merktu vid tolugildi 5 til 7 um hrada
adlogunar sem pydir ad flestir adlogudust vinnustadnum nokkud hratt, po eru téluvert
fleiri sem merkja vid 5 en 6. PO nokkrir voru samt sem adur hlutlausir eda 14,3%
patttakenda en um 2,9% toldu sig hafa adlagast frekar haegt heldur en hratt (M=5,77,
SF=1,2, N=35).

Nidurstédur syna ad almennt hofdu patttakendur adlagast vel nyja vinnustadnum,
meirihluti patttakenda eda 51,4% merkti vid tolugildid 7 vid spurningunni ,Almennt séé er
ég buin/n ad adlaga mig vel ad vinnustadnum.” Alls merktu 40% vid t6lugildid 6 en adeins
8,6% merkti vid tolugildid 5 og enginn vid tolugildi 1 til 4. (M=6,43, SF=0,655, N=35).

Kannad var hvort munur veeri a svorum um adlégun eftir lydfraedilegum breytum. Svo
reyndist ekki vera hvad vardar aldur og menntun (p>0,05). Hins vegar var munur &
adloégun eftir kyni (t(33) = -2,2, p < 0,05). Karlar virdast pvi hafa adlagast betur en konur
(M = 6,39, M = 5,86, SFik = 0,9, SFi = 0,5).
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Einnig var munur 4 adlégun eftir starfsaldri (F(2,32) = 3,95, p < 0,05) sem zetla maetti
ad veeri pannig hattad ad med auknum starfsaldri teldi folk sig hafa adlagast betur. bad
kom & dvart ad peir sem hofdu stysta starfsaldurinn voru bunir ad adlagast best en
munurinn var pé eingdngu marktaekur @ milli pess hdps og peirra sem hofou starfad hja
fyrirtaekinu i 1 eda 2 ar. Nidurstodur gefa til kynna ad peir sem hafi starfad i 1 eda 2 ar

telji sig hafa adlagast sist (tafla 5).

Tafla 5 Adlogun eftir starfsaldri

Starfsaldur Medaltal  Stadalfravik Fjoldi
Innanvid 1 ar 6,40 0,459 10
leda2ar 5,54 0,940 12
3 ar eda lengur 6,19 0,758 13
7.3 Stefna

Kénnud var pekking & stefnu fyrirteekisins og kom i ljéds ad starfsmenn pekkja stefnu
fyrirtaekisins almennt mikid (M = 6,31, SF = 1,02, N=35). Alls merktu rim 94% vid tolugildi 5
til 7. Nidurstédur vardandi pad hvort stefna fyrirtaekisins hafi verid vel kynnt fyrir
vidkomandi i upphafi starfs voru 8 pa leid ad rum 77% merktu vid t6lugildi 5 til 7 (M = 5,43,
SF =1,6, N=35) en 23% merktu vid tolugildi 2 til 4. bessar nidurstodur gefa til kynna ad p6 ad
flestir pekki stefnuna vel i dag pa hafi hun ekki endilega verid vel kynnt fyrir 6llum i upphafi

heldur ma aetla ad peir hafi med tid og tima 6dlast pekkingu & henni.

Ekki reyndist vera kynjamunur a heildarbreytu um stefnu (p>0,05) en pegar svor karla
og kvenna voru borin saman & hvorri spurningu fyrir sig kom i ljés ad karlar pekktu
stefnu fyrirteekisins betur en konur (t(31,85)= -2,8, p< 0,01) (Mg« = 6,08, SF« = 1,14,
Mk = 6,82, SFxk = 0,40). Munur reyndist vera a heildarbreytu um stefnu eftir starfsaldri
patttakenda (F (3,31) = 3,82, p < 0,05) (tafla 6). Enn og aftur var po eingdngu marktaekur
munur @ milli peirra sem hofdu starfad hja fyrirtaekinu i innan vid ar og peirra sem hofou
1 eda 2 ara starfsaldur. Pad kom & dévart ad peir sem hofdu stysta starfsaldurinn eda
innan vid 1 ar téldu sig hafa betri pekkingu a stefnu fyrirtaekisins en peir sem hofdu 1

eda 2 ara starfsaldur.
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Tafla 6 Medaltol og stadalfravik heildarbreytu um stefnu eftir starfsaldri

Starfsaldur Medaltal Stadalfravik Fjoldi
Innanvid 1 ar 6,40 0,937 10
leda2ar 5,17 1,155 12
3 ar eda lengur 6,12 0,795 13

7.4 bpjalfun
Vidhorf starfsmanna til pjalfunar almennt, pess sem sa um pjdlfunina, mat a8 arangri

bjalfunar og mikilvaegi hennar var kannad.

Samkveemt lysandi tolfreedi heildarbreytu um pjalfun voru starfsmenn almennt
jakveedir gagnavart peirri pjalfun sem peir fengu pegar peir héfu storf hja fyrirtaekinu
(M= 5,7 og SF=0,93, N=35). Ymiss atridi komu pé fram sem hugsanlega maetti gera

Urbaetur 4 og farid verdur yfir hér a eftir.

Nidurstodur vardandi pad hversu anaegdir starfsmenn voru med pann adila sem sa

um pjalfunina ma sja @ mynd 6.
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Mynd 6 Anaegja med adilann sem sa um pjalfun

Alls 69% patttakenda merktu vid tolugildin 5 til 7 par af teeplega 43% vid tolugildié 7
begar spurt var um anaegju med pjalfarann (M=5,74, SF=1,5, N=35). bessar nidurstodur
syna a0 flestir voru anaegdir med pann adila sem sa um ad pjalfa pa er peir héfu storf
hja fyrirtaekinu. b6 er parna dkvedinn hluti patttakenda sem merkir vid tolugildi 4, eda
ram 14% patttakenda sem gera ma rad fyrir ad séu hlutlausir. Teeplega 9% patttakenda
merktu vid télugildin 2 og 3 en zetla ma ad pessir einstaklingar sé ad einhverju leyti
6anaegdir med pann einstakling sem sa um ad pjalfa pa i nyja starfinu, en petta er pd

ekki hatt hlutfall patttakenda (mynd 6).
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Kannad var hversu langa pjalfun starfsmenn h6fdu fengid pegar peir hofu storf hja

fyrirtaekinu (mynd 7).
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Mynd 7 Lengd pjalfunar

i 1j6s kom ad nylidar voru pjalfadir & bilinu 1-7 daga til 24-32 daga. Hja flestum eda
ramlega 71% patttakenda stéd pjalfunin yfir a bilinu 8 til 14 daga. Ekki reyndist vera
munur a adlogun, pjalfun, pekkingu & stefnu eda starfsproun og fraedslu eftir pvi hversu

langa pjalfun folk fékk (p>0,05).
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Mynd 8 Vidhorf til lengd pjalfunar

Hvad vardar vidhorf til lengd pjalfunar kom i ljos ad flestir patttakenda eda 85,7%
merktu vid tolugildin 5 til 7 sem segir okkur ad peir eru sattir vid lengdina a pjalfuninni
sem peir fengu, par af var ramlega helmingur patttakenda mjog sattur (M=6,1, SF=1,2,
N=35). Engu ad sidur merktu samtals ramlega 14% vid tolugildi 3 og 4 sem zetla ma ad

séu hlutlausir eda ad einhverju leyti dsattir med lengd pjalfunarinnar (mynd 8).
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Skodad var hvort starfsmenn myndu vilja breyta einhverju i pjalfuninni ef peir fengju
taekifaeri til pess. 34% patttakenda kvadust engu vilja breyta. Af peim 66% sem myndu

breyta einhverju i pjalfuninni sogdust 57% litlu breyta en 9% miklu.

[ framhaldinu voru patttakendur spurdir opinnar spurningar um pad hvad peir tdldu
ad hefdi matt betur fara vardandi pjalfunina sem peir fengu i upphafi starfs. Ymsar
abendingar komu par fram. Flestum fannst épaegilegt ad hafa fleiri en einn pjalfara og

upplysingar i nylida méppunni voru margar og ruglandi. Einn starfsmadur ordadi pad 4

bessa leid:

,bad var frekar opaegilegt ad flakka a milli pjalfara, var med fjora pjdlfara é
fimm dégum. Nylidamappan var rosalega stor mappa trodin af upplysingum
sem var erfitt ad skilja.”

Nokkrir voru anaegdir med annan pjalfarann en ekki med hinn og einn af peim sagdi:

,Fékk tvo pjdlfara, einn d fyrstu viku og annan i seinni viku. Annar pjdlfarinn
&dislegur. Hinn ekki svo mikid.”

Einhverjum fannst pjalfunin ekki négu markviss og einn patttakenda sagdi:

»Hun hefdi madtt vera markvissari. Eins og pjdlfunin er upp sett pa er hun i
edli sinu fremur handahdfskennd. Mdl teklud i peirri r6d sem pau koma
fram i simtali. Audvitad er ekki audvelt ad setja petta upp einhvern veginn
O6druvisi, en ég trui pvi ad pad hljéti pé ad vera heegt.

Einn patttakandi sagdi :

»bad hefdi matt hafa einhverja skipulagstaekni med i pjalfuninni...”

Einhverjum patttakendum fannst ekki naegilega vel Utskyrt hvernig @ ad gera hlutina

og einn af peim sagdi:

»Manni var synt e-d enn ekki i raun farid neitt i pad, ekki synt manni hvernig
atti ad fylla ut. Ofullnagjandi tékklisti. Alltaf ad koma upp meira og meira
eftir pjalfun hvad mikid vantadi af upplysingum og rangar upplysingar. Sem
er samt ekki pjalfaranum ad kenna“

Einhverjum patttakanda fannst ad pad pyrfti ad fara rolegra i pjalfun og frekar pjalfa
nylida 4 kvoldin en & daginn, vegna pess ad pad er meira alag yfir daginn.

Nidurstodur um mat a arangri pjalfunar ma sja 4 mynd 9.
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Mynd 9 Mat & arangri pjalfunar

Nidurstodur syndu ad teeplega helmingur patttakenda merktu vid tolugildi 6 og 7
(mynd 9). Stér hluti starfsmanna merkir vid tolugildid 5 sem liklega telja mat 4 arangri
bjalfunar nokkud eda frekar gott og rim 14% ma eetla ad séu hlutlausir eda telji pad
frekar sleemt heldur en gott. Pessar nidurstodur gefa til kynna ad gera megi enn betur til

ad na fram drangursrikari pjalfun po vissulega telji langflestir matid gott.
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Mynd 10 pjalfun - sjalfstraust

Pegar patttakendur voru bednir um ad taka afstodu til peirrar fullyrdingar ad pjalfun
sem peir fengju hja fyrirtaekinu geefi peim meira sjalfstraust, merktu taep 89% vid
tolugildin 5, til 7 (mynd 10).

Starfsmenn voru bednir um ad taka afstodu til fullyrdingar um ad su pjalfun sem peir

fengju hja fyrirtaekinu styrkti pa i starfi (mynd 11).
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Mynd 11 bjalfun - styrking i starfi

Alls rumlega 74% patttakenda merktu vid tolugildi 5 til 7 (mynd 11). Hins vegar var

um pridjungur hlutlaus eda 6sammala fullyréingunni.

Kannad var hvort munur vaeri a heildarbreytu um pjalfun eftir kyni, aldri, starfsaldri
og menntun. Ekki var munur eftir aldri (p>0,05). Hvad kynjamun vardar reyndist ekki
vera munur @ medaltélum heildarbreytunni en hins vegar voru karlar dnaegdari med
bann adila sem s& um pjalfunina pegar peir héfu storf heldur en konur (F(31,33) =-2,08,
p < 0,05) (Myw = 5,46, SFk = 1,6, My = 6,36, SF = 0,92). Munur var 8 medaltélum
heildarbreytu um pjalfun eftir starfsaldri. Munurinn reyndist pé adeins marktakur milli
beirra sem hofdu innan vid 1 ars starfsaldur og peirra sem hofdu 1-2 dra starfsaldur
(F(2,32) = 3,8, p < 0,05) (tafla 7). beir sem hoéféu innan vid 1 ars starfsaldur voru

jakveedari gagnvart pjalfuninni heldur en peir sem héfdu starfad i 1 eda 2 ar.

Tafla 7 Medaltdl og stadalfravik heildarbreytu um pjalfun eftir starfsaldri

Starfsaldur Medaltal  Stadalfravik Fjoldi
Innanvid 1 ar 6,28 0,761 10
leda2ar 5,27 0,867 12
3 ar eda lengur 5,75 0,939 13

Ekki reyndist vera munur a heildarbreytu um pjalfun eftir menntun (p>0,05). Hins
vegar ma leida likur ad pvi ad marktaekur munur hefdi komid fram ef hdparnir hefdu
verid jafnari og fjoldi patttakenda meiri (tafla 8). Hins vegar ma sja ad nidurstodur
benda til pess ad peir sem merktu vid ,,Grunnskdlastig” séu jakvaedastir gagnvart peirri
bjalfun sem peir fengu fyrir utan pa sem merktu vid ,Annad”. beir sem virdast hafa sistu

upplifunina af pjalfuninni voru peir sem hafa lokid nami & haskdlastigi. Vid getum pod
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ekkert fullyrt um pessar nidurstdodur par sem munurinn & hépunum var eins og adur

segir ekki marktaekur.

Tafla 8 Medaltol og stadalfravik heildarbreytu um pjalfun eftir menntun

Menntun Medaltal Stadalfravik Fjoldi
Grunnskolastig 6,35 0,3 4
Studentspréf/idnmenntun 5,55 0,858 23
Haskdlastig (grunn eda master) 5,10 1,183 4
Annad 6,80 0,2 3

Po vid vitum ekki hvada menntun peir hafa sem merktu vid ,,Annad“ pa ma atla ad
einhver hluti af peim hafi ekki lokid neinni tegund af pvi ndmi sem haegt er ad merkja vid
i svarmoéguleikunum i spurningunni um haesta menntunarstig sem vidkomandi hefur
lokid. Velta ma pvi fyrir sér hvort ad peir starfsmenn sem hafi meiri menntun geri ef til

vill meiri kréfur um vidunandi pjalfun en adrir starfsmenn sem hafa minni menntun.

7.4.1 Starfsproun og fraedsla

Lysandi tolfredi & heildarbreytu um starfspréun og fraedslu syndi ad almennt eru
starfmenn frekar jakvaedir gagnvart pessum pattum (M= 5,5, SF=0,93, N=35).
patttakendur voru bednir um ad taka afstodu til fullyrdinga um vidhorf sitt til fraedslu

innan fyrirtaekisins (mynd 12).
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u S fraedsla sem ég fae i fyrirtaekinu gefur mér taekifzeri til pess ad hata
starfsframa minn innan fyrirtakisins

Fraedsla sem ég faei fyrirtaekinu hjalpar mér til ad na meiri arangri i starfinu

Mynd 12 Vidhorf til fraedslu
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Eins og sja ma a myndinni hér fyrir ofan pa var hlutfallsskipting svara mjog svipud vid
pbessum spurningum um vidhorf til freedslu. Meirihluti starfsmanna, eda yfir 80% eru

sammala hvorri fullyrdingu um sig.

Skodad var hvort yfirmenn hvettu undirmenn sina til starfspréunar (mynd 13).
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Mynd 13 Hvatning yfirmanns til starfspréunar

bPegar spurt var um hvatningu yfirmanns til starfspréunar merkti meirihluti
starfsmanna eda samtals 65,7% vid tolugildi 5 til 7. Pessar nidurstédur gefa til kynna ad
flestir starfsmenni fai oftar en ekki hvatningu fra yfirmanni til ad sinna starfspréun. Hins
vegar er nokkud hatt hlutfall sem telja ma ad maettu oftar fa slika hvatningu en petta
hlutfall er 34,3% eda peir sem merkja vid télugildin 1 til 4. Ljést er ad hvatningu hvort

sem hun er til starfspréunar eda annars ma oft baeta.
bpegar skodad var hvort munur vaeri 8 svorum um starfspréoun og fraedslu veaeri eftir

kyni, aldri, starfsaldri eda menntun reyndist ekki vera munur a heildarbreytu eda

einstokum medaltolum svara (p>0,05).

7.5 Viobrogo og pjalfun vegna pjénustufalls

Alls voru notadar niu spurningar til ad kanna vidbrogd og pjalfun vegna pjonustufalls.

Vid fullyrdingunni um ad starfsfolk standi sig vel i ad bregdast vid og lagfeera pad sem
urskeidis fer i pjonustunni merktu samtals 76,4% vid t6lugildi 5 til 7 (M=5,35, SF=1,51,
N=35) (mynd 14).
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m Starfsfolk fyrirtaekisins stendur sigvel i ad bregdast vid og lagfaera pad sem arskeidis
fer i pjénustunni

Starfsfolk er snégt ad bregdast vid kvortunum vidskiptavina

Mynd 14 Hlutfallsskipting svara vid fullyrdingum um pjalfun starfsfélks vegna lagfeeringu
bjénustufalls

Pegar patttakendur voru bednir um ad taka afstodu til fullyrdingar um ad starfsfélk
veeri snoggt ad bregdast vid kvortunum vidskiptavina merktu taeplega 73% vid tolugildi 5
til 7. En ramlega fjoréungi eda 26,5% fannst dbdtavant ad starfsfélk sé snoggt ad
bregdast vid kvortunum vidskiptavina (M=5,18, SF=1,487, N=35).

A mynd 15 ma sja afstddu patttakenda vardandi fullyrdingar um pjalfun vegna

bjonustufalls.
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m Starfsfolks fyrirtaekins er vel pjalfad i ad leidrétta mistok sem upp kunna ad komai
pidnustuferlinu

Starfsfolk er vel pjalfad til ad bregdast vid kvartandi vidskiptavinum

Mynd 15 Hlutfallsskipting svara vid fullyrdingar um pjalfun starfsfélks vegna pjénustufalls

Vid fullyrdingu um ad starfsfolk sé vel pjalfad til ad bregdast vid kvartandi
vidskiptavinum merktu eins og sjd ma a mynd 15 tep 46% vid tolugildi 5 (M=5,31,
SF=1,078, N=35). En vid fullyrdingunni um ad starfsfolk sé vel pjalfad i ad leidrétta
mistok sem upp kunna ad koma i pjonustuferlinu merktu 48,6% vid tolugildi 6 (M=5,57,
SF=1.119, N=35).
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Eins og sja ma & mynd 16 pa eru ekki allir & pvi ad stjornendur reedi reglulega vid

starfsmenn um avinning pess ad lagfeera pjonustu a farsaelan hatt (M=5,09, SF=1,6, N=35).
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mStjidrnendur raeda reglulega vid starfsfolk um avinning pess ad lagfaera pjénustu a farsalan
hatt

Starfsfolki ber skylda til ad tilkynna mistik sem eiga sér stad eda annad sem arskeidis feri
pignustunni til stjiornenda adur en reynt er ad lagfeera adstaedurnar

Mynd 16 Hlutfallsskipting svara vid fullyrdingum um pjénustufall

Pegar spurt var hvort starfsfélki ber skylda til ad tilkynna mistok eda annad sem
urskeidis fer i pjénustunni til stjérnenda adur en reynt er ad lagfaera adstaedurnar kom i
lj6s ad starfsfélk er med mjog mismunandi skodanir & pvi (mynd 16). Alls merktu 43%

vid tolugildi 1 — 4 (M=4,80, SF=1,677, N=35).
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mStarfsfolk er latid vita af pvi pegar pad er ekki ad medhondla kvartanir
vidskiptavina med réttum hatt
Starfsfolkinu er hrésad pegar pad standur sig vel vid lagfeerslu pjonustu

Mynd 17 Hlutfallskipting svara vid fullyrdingum um lagfaerslu pjénustufalls

begar kannad var hvort starfsfélk sé 1atid vita af pvi pegar pad er ekki ad medhondla
kvartanir vidskiptavina med réttum haetti voru mjog skiptar skodanir a pvi en i raun skiptust
svorin par nokkud jafnt vid midju og pvi alika morg jakvaed og nakvaed svor vid pessari

spurningu (M=4,32, SF=1,854, N=35). Eins og sja ma @ mynd 17 eru skiptar skodanir vardandi
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bad hvort starfsfdlkinu sé hrésad pegar pad stendur sig vel vid lagfaerslu pjonustu. Alls merktu

34% vid tolugildi 1 til 4 en rimlega 37% merktu vid tolugildi 7.
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39,4%
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Mynd 18 Hlutfallsskipting svara vid spurningu um pjénustufall og starfsdnaegju

Nidurstodur gefa til kynna ad patttakendur eru sammala um pad ad heaegt er ad auka
starfsanaegju med pvi ad standa vel ad pvi ad leidrétta pad sem urskeidis fer i
bjénustunni en alls merktu 91% vid tolugildi 6 og 7. Enginn merkti vid tolugildi 4 eda
leegra i pessari spurningu (mynd 18).

Kannad var hvort munur veeri a svérum um pjoénustufall eftir kyni, aldri, starfsaldri og

menntun.

[ lj6s kom ad munur var & svorum vid fullyrdingunni ,Starfsfélk er vel pjalfad til ad
bregdast vid kvartandi vidskiptavinum® eftir starfsaldri. Reyndist munur vera a milli
beirra sem hofdu starfad hja fyrirtaekinu i innan vid 1 ar og peirra sem hofdu starfad par
i 1 eda 2 ar. Nidurstdédurnar syna ad peir sem hafa stysta starfsaldurinn séu liklegri til ad
vera meira sammala ofangreindri fullyrdingu heldur en peir sem hafa starfad i 1 eda 2 ar
hja fyrirtaekinu (F(2,32) = 5,27, p < 0,05) (tafla 9).

Tafla 9 Medaltol og stadalfravik svara vid fullyrdingu um pjalfun til ad bregdast vid kvortunum,
eftir starfsaldri

Starfsaldur Medaltal  Stadalfravik Fjoldi
Innanvid 1 ar 6,00 0,816 10
1eda?2 ar 4,67 1,155 12
3 ar eda lengur 5,38 0,789 10
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Munur var 8 svorum eftir menntunarstigi starfsmanna vid fullyrdingunni ,Starfsfélk
fyrirtaekisins stendur sig vel i a0 bregdast vid og lagfaera pad sem urskeidis fer i
bjénustunni“ (tafla 10). beir sem hofdu haesta menntunarstigid voru liklegri til ad vera
meira sammala fullyr@ingunni heldur en peir sem hofdu lokid studentsprofi/idnmenntun
og peir sem merktu vid ,Annad“ (F(3,29) = 4,0, p < 0,05).

Tafla 10 Medaltol og stadalfravik svara vid fullyrdingu um hvort starfsfélk standi sig vel vid
lagfaerslu pjénustufalls, eftir menntun.

Menntun Medaltal Stadalfravik Fjoldi
Grunnskdlastig 5,75 1,893 4
Studentspréf/idnmenntun 5,41 1,221 22
Haskdlastig (grunn eda master) 3,25 1,708 4
Annad 6,33 0,577 3

Nidurstodur vardandi starfsanaegju starfsmanna ma sja 8 mynd 19.
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Mynd 19 Anaegja med starf almennt

Flestir eda teep 69% patttakenda merktu vid tolugildin 6 og 7 sem ma tulka sem svo
ad séu anaegdir i sinu starfi. Enginn merkti vid tolugildi 1 en alls merktu 20% vid toélugildi
2 til 4, par af voru flestir hlutlausir eda 14% (mynd 19).

Reiknud var fylgni milli annars vegar starfsanaegju og hins vegar adloégunar og pjalfunar.
Sterk, jakvaed fylgni reyndist vera & milli starfsanaegju og adlégunar (r(35) = 0,50; p < 0,01)
sem pydir ad jakveedri adlogun fylgir aukin starfsanaegja. Jafnframt reyndist vera sterk

jakvaed fylgni milli starfsanaegju og pjalfunar (r(35) = 0,70; p < 0,01) sem pydir ad peir sem
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hafa jakvaeda upplifun gagnvart pjalfuninni sem peir fengu i sinu starfi eru liklegri til ad vera

upplifa meiri starfsanaegju en adrir sem hafi sidri upplifun af pjalfuninni.

7.6 Tengsl adlogunar vid pjalfun, méttoku nylida og pekkingu a stefnu.
Nidurstodur syndu tengsl @ milli adlogunar og &nzegju med lengd pjalfunar &
vinnustadnum (rs(35) = 0,63; p<0,05). Neikvaed fylgni var & milli pess hvort félk vildi
breyta pjalfuninni og hversu haegt eda hratt vidkomandi tokst ad adlagast hinum nyja
vinnustad (ry(35) = -0,37; p<0,05). bannig ad hradari adlogun fylgdi minni vilji til ad
breyta pjalfuninni.

Fylgni @ milli heildarbreytanna adlégun og pjalfun reyndist sterk og jakvaed (r(35)
=0,78; p<0,001). betta undirstrikar pad ad jakvaedari upplifun af adlogun fylgir jakveed
upplifun gagnvart pjalfun.

Sterk jakveed tengsl reyndust einnig vera & milli heildarbreyta um adlégun og
mottoku (r(35) =0,69; p<0,01). Jakvaedri upplifun af moéttokuferli fylgir jakveedari

adlégun.

Kannad var hvort tengsl veeru & milli adlégunar og pekkingu starfsmanna & stefnu
fyrirtaekisins. Fylgni milli heildarbreytanna um adlégun og stefnu reyndist sterk og
jadkvaed (r(35) =0,73; p<0,01) sem gefur til kynna ad aukin pekking a stefnu fyrirtaekisins

fylgir betri adlogun innan fyrirtaekisins.

7.7 Méttaka, adlogun og pjalfun hja fyrirtaeki x ad mati stjornanda
Kannad var hvernig nylidaferlid fer fram hja fyrirtaekinu ad mati stjérnanda. i [j6s kom ad
mottaka er eins fyrir alla nyja starfsmenn, 6had hvada deild um raedir. Stjérnandi var

spurdur hvernig fyrsta degi nys starfsmanns vaeri hattad:

LStarfsmanni er uthlutadur leiGbeinandi sem er venjulega hans neesti
yfirmadur. Tekinn er runtur um fyrirtaekid, uthlutad nylidaméppu (helstu
upplysingar, nylidaefni, fraedsluefni, starfsmannapassi og nytt simanumer)
helstu adgangsord i télvuna sem eru notud sidar. Starfsmanni er uthlutadur
bjdlfari.”

pjalfunarferli virdist vera nokkud vel skipulagt og formlegt en stjérnandi var spurdir

ad pvi hvernig hann myndi lysa ferlinu fyrstu dagana:

»Fyrstu dagana (dagar 1-4) er nyr starfsmadur einungis ad hlusta d simtél
bjdlfara sins (heyrir baedi i vidskiptavin og starfsmanni) og feer yfirlit yfir
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helstu forrit og hjdlparforrid Froda (samansafn af 6llum upplysingum sem
starfsmanni getur nyst i starfi).

Dagar 5-10, pd fer nyr starfsmadur ad svara sjdlfur vid sina tilvonandi
starfstéd og pjdlfari hlustar. Nyr pjdlfari skipadur i seinniparts pjdlfun. Er i
sinni télvu til ad treysta ekki a tilbuid umhverfi, linkasafn og geymslu @
upplysingum. Hefur pessa vinnu sjdlfur.

A degi 8-10 fer nyr starfsmadur i fraeedslumat 1, stédutékk hvort basic hlutir
séu komnir @ hreint og tekur petta stodutékk 8 kist, dsamt pvi sem tekur
fraedslumatid hlusta d nokkur simtél.

pad virdist vera einstaklingsbundid hvenaer nylidi byrjar ad svara simanum og fer eftir
haefni hvad hann laerir hratt og er nyliGanum hleypt einum ad svara sima ef hann kom
vel ut ur freedslumati eda yfir 70%. Ef nylidinn er bdinn ad nd pessum 70% pa er pad
bannig ad pjalfari hlustar & hann prju samtél 4 viku @ naestu fjérum vikum. bannig ad
bjalfarinn hlustar og metur haefni nylidans. Hlustunum er faeekkad ef vel gengur. Eftir
fiorar vikur er gert freedslumat nimer tvdé med dherslu a dypri pekkingu og eftir pennan
tima telst nylidinn ekki vera nylidi lengur og til ad komast & pann stad parf nylidi ad hafa
nad 90% rétt i freedslumati 2. Annars er fylgt eftir med fleiri hlustunum og aftur farid yfir

ba hluti sem ekki voru réttir a fraedslumati 2.

Stjérnandi var spurdur hvert sé markmidid med pjalfuninni og hvad pad er sem

mestu mali skiptir mali fyrir fyrirtaekid:

»Fyrstu dagarnir skipta gifurlega miklu mali. Markmidid er ad vinnulag
pjdlfara skili sér til starfsmanna. Okkar dherslur eru ad veita framurskarandi
bjonustu og héfum vid vinnulag og taeki og tdl til ad geta uppfyllt peer kréfur.
bad tekur ca. 3 mdnudi ad na yfirgripsmikilli pekkingu & okkar vérum og
bjonustuframbodi og a pessum markadi rikir gifurleg samkeppni og hlutirnir
breytast ért og hratt.”

bpad virdist vera a hreinu hvernig er tekid 4 méti kvortunum hja fyrirtaekinu og
starfsfélk feer naega umbun til ad taka 4 malum pegar eitthvad fer urskeidis i

bjénustunni. [ lokin var stjérnandinn spurdur:

»Erud pid med sérstaka pjdlfun hvernig a ad takast a vid pjonustufall (begar
eitthvad fer urskeidis i pjonustunni, t.d. hvernig a starfsfolk ad bregdast vid
kvértunum vidskiptavina og svo framvegis?“

pa var svario a pessa leid:
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,Okkar markmid er ad med mottéku kvartana pd séu allir starfsmenn
Jforstjorar fyrirtaekis X“ og hafa pekkingu og sambénd til ad koma 6llum
dbendingum a réttan stad. Vid héfum dkvedin vidmid, vilium draga ur
afslattum byggdum @ sdrabotum og frekar komast til botns i vandamdlinu

og fyrirbyggja ad pad geti komid upp aftur, petta reynist okkur betra en ad
gefa sdrabeetur.”
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8 Umraeda

Markmid rannsdknarinnar var ad svara pvi hvernig mottaka, adlogun og pjalfun nylida
fer fram i pjonustuveri simafyrirteekis X dsamt pvi hversu vel pjalfad starfsfolk
bjénustuvers simafyrirteekis er i ad takast & vid pjonustufall eins og hvort eru tengsl a

milli drangursrikrar pjalfunar og adlégunar starfsmanns ad nyjum vinnustad.

Nidurstodur vardandi moéttdkur nylida syndu ad starfsmenn voru almennt anesegdir
med paer mottokur sem peir fengu pegar peir héfu storf hja fyrirtaekinu. Méttokur hja
fyrirtaekinu eru markvissar og vel skipulagdar. Stjérnendur eru med vitund um mikilvaegi
fyrstu dagana fyrir nylidann. Nidurstédur syna ad starfsmenn sem hafa unnid lengst hja
fyrirtaekinu voru dnaegdastir med paer moéttdkur sem peir hofdu fengid hja fyrirtaekinu
sem stangast a vid adrar rannsoknir par sem fram kemur ad med markvissri og
skipulagdri mottoku minnka likurnar @ pvi ad starfsmadur haetti snemma. (Kennedy og
Berger, 1994; Cirilo og Kleiner, 2003). Starfsmenn sem fengu gddar madttokur voru
jafnframt anezegdari i starfi (Ashfort og fl., 2007; Bauer og fl. 1998; Fisher, 1986;
Moreland og Levine, 2001). A hinn béginn gaeti hins vegar verid ad peir sem eru hvad

6dnaegdastir séu haettir og par af leidandi ekki hluti af patttakendum.

bratt fyrir ad patttakendur rannsdknarinnar hafi almennt verid anzegdir med
mottokur og adlogun komu abendingar um pad hvad matti betur fara vardandi
mottokuferlid. par kom i ljéos ad sumum patttakendum fannst peir hafa fengid alltof
mikid af upplysingum fyrsta daginn sem peim pétti ruglandi. En pad samraemist fyrri
rannséknum par sem kom fram ad algengt vandamal er ad nylidi séu ofhladinn
upplysingum a stuttum tima sem geta valid streitu (Feldman, 1989; Sanders og Kleiner,
2002). Nidurstodur benda til pess ad patttakendur sem hofdu adlagast betur og voru
jadkvaedari gagnvart adloéguninni hja fyrirtaekinu voru ansegdari i starfi sem samraemist
bridja stigi likani Feldman (1981) par sem hann sagdi ad ef starfsmadur & pessu stigi
adlogunar sé sattur vid vinnustad og lidur vel p.e. buinn adlagast vel er hann liklegri til
ad skila meiri arangri og vera anaegdari i starfinu.

Almennt virdist vera mikid lagt upp ur pjalfun hja fyrirtaeki X. bjalfun hja fyrirtaeki X er

formleg og vel skipulogd sem hefur nokkra kosti umfram 6formlega pjalfun eins og ad

52



einstaklingur faer teekifeeri til ad nyta pad sem hann lzerir strax og er fljotari ad tileinka
sér pad sem hann leaerir pvi ad leerdémsumhverfid og starfsumhverfid er pad sama
(Jacobs og Jones, 1997; Rothwel og Kazanas, 1994). Adferdin sem notud er hja
fyrirtaekinu fellur vel ad peirri adferd sem fjallad var um hér 8 undan og kallast ,,pjalfun a

vinnustad.”

begar skodud voru vidhorf starfsmanna til pjalfunar kom i ljéos ad starfsmenn eru
almennt jakvaedir gagnvart peirri pjalfun sem peir fengu hja fyrirtaekinu pegar peir héfu
storf. bratt fyrir pad komu abendingar fr& moérgum um pad hvad matti betur fara i
ferlinu par sem kom i ljés ad ekki upplifdu allir pjalfunina sem markvissa og vel
skipulagda. Einnig voru nokkud margir ekki anaegdir med ad hafa fleiri en einn pjalfara.
Flestir patttakenda voru i pjalfun & milli 8 til 14 daga en lengdin & pjalfun virdist vera
mismunandi og fer eftir pvi hversu hratt starfsmadur lzerir pvi ad rannsdknir syna pad ad
starfsmenn lzera @ mismunandi hrada (Kim, 2005, Morissin, 1993; Ostroff og Kozlowski,
1992). bvi er gott ad skipuleggja pjalfunarkerfi pannig ad hver og einn einstaklingur
getur verid i pjalfun a peim hrada sem hentar honum og gerir honum kleift ad fylgjast

vel med pannig ad yfirfaersla pjalfunar i raunveruleikann verdi fullnaegjandi.

bpegar skodud er hvatning yfirmanns til starfspréunar kom i ljos ad flestir starfsmenn
fa oftar en ekki hvatningu fra yfirmanni sinum. Hins vegar er nokkud hatt hlutfall
starfsmanna sem meettu oftar fa slika hvatningu. Samkvamt Shultz (2002) hlyst af pvi s&

avinningur ad starfsmenn hafi jakvaedari upplifun gagnvart starfi sinu.
bpegar kemur ad pattum er lata ad pjalfun i kjolfar pjonustufalls syndu nidurstodur ad

vidhorf starfsfélks til peirra patta er frekar jakvaett heldur en neikvaett. 6 pad sé mat
stjiéornenda ad folk hafi nég umbod til ad geta brugdist vid eins og ,forstjérar
fyrirtaekisins” pegar kemur ad pjonustufalli pa virdast ekki allir vita um pad pvi teeplega
helmingur patttakenda sagdi ad honum beri skylda til ad tilkynna til stjornenda ef
eitthvad fer drskeidis i pjonustunni. Til ad haegt sé ad gera betur i pessum paetti parf ad
vera med skyra stefnu og daetlun um lagfaerslu pjonustufalls eins og umbuna starfsfélki
naegilega og pjalfa pad vel mun pad leida til drangursrikrar lagfaerslu pjonustufalls eins

og fram kom i rannsékn Twaites og Williams (2006).

Eins og fram kom hér @ undan hafa rannséknir synt tengsl & milli pjalfunar og

adlogunar par sem peir sem fai skipulagda og gdda pjalfun adlagist betur (Garavan,
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2002; Reio og Wiswel, 2000; Ardts og van der Velde, 2001; Thomas og Anderson, 2003).
Pessi rannsokn stadfesti pessi tengsl en sterk tengsl reyndust vera a milli adlégunar og

arangursrikrar pjalfunar.

8.1 Takmarkanir rannséknarinnar og frekari rannsoknir

Hér er einungis um ad reeda eitt fyrirtaeki svo adeins er hagt ad skoda hvernig malum
bjalfunar er hattad hja pessu fyrirteeki. Gott hefdi verid ad fa fleiri fyrirtaeki til
samanburdar. Til ad atta sig betur a arangursrikri pjalfun veeri gott ad skoda hvernig
starfsmenn eru valdir i storfin. Einnig hefdi komid sér vel ad vita hvernig parfagreining er
gerd fyrir pjalfun hja fyrirtaekinu. Samt sem d0ur verdur ad teljast gott fyrir fyrirtaeki X

ad fa pessar upplysingar um stodu mala sem nidurstédurnar syna.

[ frekari rannséknum veeri jafnframt ahugavert ad skoda tengsl 4 milli haefni einstaklings
og adlogunar, einnig athuga tengsl & milli haefni einstaklings og getu einstakling til ad leera

og adlogunar. Jafnframt ad skoda parfagreiningu fyrir pjalfun hja fyrirtaekinu.
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9 Lokaord

Midad vid pad ad mottokur, adlogunarferli og pjalfun komu vel Gt pegar litid er til
fraedanna 4 pessu svidi og ma pvi segja ad moéttoku- og adlogunarferli og pjalfun hja
fyrirtaekinu X séu vel skipul6gd og i gédum farvegi. En pad sem veeri haegt ad baeta ur er
ad greina haefni starfsmanna betur og adlaga adlogunarferlid i samraemi vid pad hversu
hratt starfsmadurinn geti lzert og aflad sér upplysinga. betta vaeri gott ad baeta ar par
sem nyleg rannsdkn synir fram a tengsl & milli haefni einstaklings og hvernig honum tekst
ad adlagast (Gruman, 2006). Pannig mun vera mogulegt ad fordast tilfinningu um
ofhl6dun upplysinga hja starfsmonum. Einnig vaeri gott ad setja skriflega skyra stefnu og
aatlun um lagfeerslu pjonustufalls par sem fram mun koma hvernig umbunum sé hattad
vid lagfeerslu pjonustufalls. Pannig munu starfsmenn auka sjalfstraust sitt sem mun

hjalpa peim vid ad bregdast vid vandamalum og leidrétta mistok sem eiga sér stad.
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Vidauki 1 - Spurningalistinn

Agaeti vidtakandi

Eg heiti Marijana Cumba og er ad vinna MS verkefni i Mannaudsstjérnun i
Vidskiptafraedideild vid Haskdla islands. Leidbeinandi minn er Audur Hermannsdéttir,

adjunkt.

Eg er ad framkvama rannsékn & pvi hvernig méttaka og pjélfun nyrra starfsmanna

(nylida) fer fram dsamt pvi ad kanna vidhorf starfsmanna til pjalfunarinnar.

Mér veri pad mikils virdi ef pu geetir séd af nokkrum mindtum og svarad
medfylgjandi spurningalista. Fyrirtaekid mun ekki fa upplysingar um svor einstaka

starfsmanna, enda verda svor ekki rakin til patttakenda.

Ef einhverjar spurningar vakna er pér velkomid ad hafa samband vid mig

Med fyrirfram pokk fyrir patttékuna
Marijana Cumba

Email :x

Hér a eftir koma fullyrdingar vardandi upplifun pina af moéttoku, pjalfun og fraedslu
hja fyrirtaekinu. Pu ert vinsamlegast bedin/n ad segja til um hversu 6sammala eda
sammala pu ert pessum fullyrdingum. Merktu adeins vid einn tolustaf sem pu telur ad

lysi afst6du pinni best.
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1. Hversu sleemar eda gédar moéttokur telur pu ad pu hafir fengid sem nylidi hja
fyrirtaekinu?

Mjog sleemar Mjog gddar

2. begar pu hofst storf hja fyrirteekinu hversu haegt eda hratt tokst pér ad adlagast
pessum nyja vinnustad ?

1 2 3 4 5 6 7

Mjog haegt Mjog hratt

3. Hversuilla eda vel leid pér fyrstu 3 manudina i pinu starfi ?

1 2 3 4 5 6 7

Mijog illa Mjog vel

4. Hversu 6anagd/ur eda dnaegd/ur ert pu med pann einstakling sem sa um
mottdku pina pegar pu hofst storf hja fyrirtaekinu?

1 2 3 4 5 6 7

Mjog 6anaegd/ur Mjog anaegd/ur

5. Hversu éanaegd/ur eda anaegd/ur ert pu med pjalfarann, pann sem sa um pjalfun
bina pegar pu héfst storf hja fyrirtaekinu?

1 2 3 4 5 6 7

Mjog 6anaegd/ur Mjog dnaegd/ur

6. Hversu lengi fékkst pa pjalfun sem nyligi?

1-7 daga

8-14 daga

15-23 daga

24-32 daga

33 -50 daga
lengur en 50 daga

7. Hversu ésatt/ur eda satt/ur ert pu med pad hversu lengi pjalfunin stéd yfir?

1 2 3 4 5 6 7

Mjog dsatt/ur Mjog satt/ur
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8. Ef pu myndir fa taekifaeri til ad skipuleggja pjalfun nylida innan fyrirtaekisins
myndir pu breyta pjalfuninni?

1. Nei, ég myndi engu breyta
2. J3, en ég myndi litlu breyta
3. J3, ég myndi miklu ad breyta

9. Telur pu ad eitthvad hefdi matt betur fara vardandi pa pjalfun sem pu fékkst
pbegar pu hofst storf hja fyrirtaekinu?

Ja, hvad
Nei

10. Hversu sleemt eda gott telur pu ad mat 4 arangri pjalfunar sé hja fyrirtakinu?

Mjog sleemt Mjog gott

11. Hversu litid eda mikid pekkir pu stefnu fyrirtaekisins?
1 2 3 4 5 6 7

Mjog litid Mjog mikid

12. Hversu illa eda vel var stefna fyrirtaekins kynnt fyrir pér i upphafi pegar pu hoéfst
starf hja fyrirteekinu?

1 2 3 4 5 6 7

Mijog illa Mjog vel

13. A heildina litid hversu 6dnaegd/ur eda dnaegd/ur varst pu med paer méttdkur
sem pu fékkst innan fyrirteekisins pegar pa varst ny/r?

1 2 3 4 5 6 7
Mjog 6anaegd/ur Mjog anaegd/ur

14. Telur pu ad eitthvad hafi matt betur fara hvad vardar mottokuferlid pegar pu
hofst starf hja fyrirtaekinu?

Ja, hvad
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15. Hversu illa eda vel tok samstarfsfolkid & méti pér pegar pu hofst storf hja
fyrirtaekinu

Mijog illa Mjog vel

16. Hversu sjaldan eda oft faerd pu hvatningu fra yfirmanni til ad sinna starfsprén.

1 2 3 4 5 6 7
Aldrei Alltaf

Vinsamlegast merktu vid hversu 6sammadla eda sammala pu ert eftirfarandi

fullyrdingum.

17. Almennt sé ég er buin adlaga mig vel ad nyju vinnustad
1 2 3 4 5 6 7
Mjog 6sammala Mjog sammala

18. Su fraedsla sem ég fa i fyrirtaekinu gefur mér taekifeeri til pess ad beaeta
starfsframa minn innan fyrirtaekisins

1 2 3 4 5 6 7

Mjog ésammala Mjog sammala

19. Freedsla sem ég fee i fyrirtaekinu hjalpar mér til ad na meiri arangri i starfinu.

1 2 3 4 5 6 7

Mjog dsammala Mjog sammala

20. bjalfun sem ég fee i fyrirtaekinu styrkir mig i minu starfi.

1 2 3 4 5 6 7

Mjog dsammala Mjog sammala

21. bjalfun sem ég fee i fyrirtaekinu gefur mér meira sjalfstraust

1 2 3 4 5 6 7

Mjoég ésammala Mjog sammala
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Hér a eftir koma fullyrdingar vardandi vidbrogd starfsmanna vid pjonustufalli. bu
ert vinsamlegast bedin/n ad segja til um hversu 6sammala eda sammala pu ert
pbessum fullyrdingum midad vid pitt fyrirteeki. Merktu adeins undir einu télustaf sem

bu telur ad best lysi afst6du pinni.

begar talad er um lagfaerslu pjonustu hér ad nedan er att vid peer adgerdir sem
gripio er til innan fyrirtaekisins til ad bregdast vid pjonustufalli. Vid pjonustufall er att
vid sérhvert pad tilvik par sem pjonustan gengur ad einhverju leiti ekki fyrir sig eins og
til er tlast, hvort sem pad er vegna mistaka starfsfolks, adgerda vidskiptavina eda

annarra utanadkomandi patta.pjonustufall er att vid sérhvert .

22. Starfsfélks fyrirtaekins er vel pjalfad i ad leidrétta mistok sem upp kunna ad koma
i pjonustuferlinu

Mjog 6sammala Mjog sammala

23. Starfsfélk hef umbod til ad nota eigin domgreind til ad leysa vandamal sem upp
kunna ad koma i pjénustunni

1 2 3 4 5 6 7

Mjog ésammala Mjog sammala

24, Starfsfélk er vel pjalfad til ad bregdast vid kvartandi vidskiptavinum
1 2 3 4 5 6 7

Mjog dsammala Mjog sammala

25. Stjérnendur reeda reglulega vid starfsmenn um avinning pess ad lagfeera
pjonustu a farsaelan hatt

1 2 3 4 5 6 7

Mjog dsammala Mjog sammala

26. Starfsfélks fyrirtaekins stendur sig vel i ad bregdast vid og lagfaera pad sem
urskeidis fer i pjonustunni

1 2 3 4 5 6 7

Mjoég ésammala Mjog sammala
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27. Starfsfélk er snogt ad bregdast vid kvortunum vidskiptavina

1 2 3 4 5 6 7
Mjog édsammala Mjog sammala

28. Med pvi ad standa vel ad pvi ad leidrétta pad sem urskeidis fer i pjénustunni er
haegt ad auka starfsanaegju medal starfsmanna

1 2 3 4 5 6 7

Mjog ésammala Mjog sammala

29. Starfsfélki ber skylda til ad tilkynna mistok sem eiga sér stad eda annad sem
urskeidis fer i pjénustunni til stjérnenda adur en ég reyni ad lagfaera
adstedurnar

Mjog édsammala Mjog sammala

30. Starfsfélk er 1atid vita af pvi pegar er ekki ad medhondla kvartanir vidskiptavina
med réttum haetti

Mjég 6sammala Mjog sammala

31. Starfsfélkinu er hrésad pegar pad standur sig vel vid lagfaerslu pjonustu

1 2 3 4 5 6 7

Mjog ésammala Mjog sammala

32. Heilt 4 litid, hversu 6anaegd/ur eda anaegd/ur ert pu i starfi pinu?

1 2 3 4 5 6 7
Mjog 6anaegd/ur Mjog anaegd/ur

A0 lokum koma nokkrar bakgrunnsspurningar sem notadar verda til ad greina svor

fra Olikum patttakendum med skyrari heetti.
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33. Ertu kona eda karl?

O Kona

o Karl

34. Hver er aldur pinn?
0O 29 ara eda yngri
0 30-39 dra
0 40-49 ara
o 50-59 ar
0 60-69 dra

35. Hversu lengi hefur pu starfad hja fyrirtaekinu?
O Ilnnanvid 1 ar
o leda?2ar
o3edadar
o5edabar
07eda8ar
09edalOar

0 11 ar eda lengu

36. Hvert er haesta stig menntunar sem pu hefur lokid?

0 Grunnskéla stig

o student/idnmenntun

0 Haskdla stig (BS / BA / BEd)

0 Meistaranam ( MS / MA / MBA)
o Doktorsnam

o Annad
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