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Formali

betta verkefni er 12 eininga BS-verkefni mitt vid Vidskiptafreedideild Haskéla islands.
Leidbeinandi pessa verkefnis er Pérdur S. Oskarsson, adjunkt vid Haskdla islands og vil
ég pakka honum fyrir pa leidsogn og adstod, sem hann hefur veitt vid gerd pessa

verkefnis.

Adrir sem komu ad pessu verkefni eru Anna Maria Bjarnadéttir og Bjarni Jonsson, en
bau adstodudu vid yfirlestur asamt Snorra b. Davidssyni og fa pau sérstakar pakkir fyrir
bad. Einnig vil ég pakka Olafi Jonssyni fra fraedslusetri 1dunnar fyrir framlag sitt og

adstod.

Eg vil koma pakkarordum til allra pessara adila fyrir aGkomu sina og adstod ad gerd

bessa verkefnis.



Utdrattur

Pessi ritgerd er fraedileg samantekt & starfsansegju og frammistodu starfsmanna og
hvert orsakasamhengi pessara patta er. Sérstok ahersla verdur 16gd a hvernig pessir
baettir verka i veitingaidnadi. Efni pessarar ritgerdar er eitt mest rannsakada efni innan

vinnusalfraeedinnar og a sér langa sogu.

Ritgerdinni er skipt i prja meginkafla. [ fyrsta kafla er leitast vid ad Gtskyra hugtakid
starfsanaegja og farid er ndnar ut i dhrif hennar og hvernig hin er maeld. Starfsanaegja er
flokid og vidtaekt hugtak, sem freedimenn hafa lengi deilt um. Farid er yfir helstu
kenningar um starfsdanaegju og mismunandi leidir til ad maela hana. Einnig er tekid fyrir

hvernig starfsanaegju er hattad innan veitingareksturs.

Annar kafli fer ndnar Gt i frammistédu starfsmanna og hvad felst i pvi hugtaki dsamt
bvi ad fjalla um mikilvaegi frammistédustjéornunar og frammistddumats. Einnig er fjallad

um frammistodu starfsmanna i veitingarekstri.

Ad lokum fjallar pridji kafli um sjalft sambandid milli pessara patta. Farid er stuttlega
yfir ségu sambandsins dsamt pvi ad fjalla um sjo likon Judge Judge, Thoresen, Bono og
Patton (2001) um frammistodu-starfsanaegju sambandid. Einnig er farid yfir
heildargreiningar (e.meta-analysis) 8 sambandinu og ad lokum reynt ad tengja pessa

umfjollun vid rekstur i veitingaidnadi.

Nidurstodur verkefnisins syna ad po freedimenn eru almennt sammala um ad einhver
tengsl séu milli frammistddu og starfsanesegju er 6ljést hvernig pessum tengslum er
hattad. baer rannsoknir, sem gerdar hafa verid syna ésamreemdar nidurstodur og eru
6marktaekar. bvi er porf 4 frekari rannséknum um petta efni. Litid er um adgengilegar
rannséknir sem sérstaklega tengjast veitingaidnadi en til hlidsjénar voru skodadar
rannséknir ar tengdum idnadi. Nidurstodur peirra rannsdkna syna toluverd tengsl milli
starfsansegju og frammistodu. b6 er mikilvaegt ad taka peim nidurstodum med fyrirvara

bar sem tilgangur peirra var ekki ad rannsaka tengslin innan veitingaidnadarins.






Efnisyfirlit

FOPMALT o sttt e neenaeeea 4
UBAIAEEUT ¢ttt ettt sttt a et ae b bt a et e b s s s st et et s s s aesesas 5
o3 LV 1S3V o S SPRRSRN 7
YAV o Yo - T - TSR UPUSRN 8
L INNEANEUL ettt s 9
O R =15 £F- [0 I <T={ - SRR 10
1.2 Kenningar um starfSANEREIU .......oeeeeiiiiieieiiiee e e e 12
1.3 Meelingar 3 starfSANGEREJU ...cccecveiee et 15
1.4 Starfsdnaegja i veitingarekstri......cccoccueieieiiiieeeee e 17
1.4.1  Ymsir dhrifavaldar starfSANaE U .......ceveveveeeeeeeeieeeeeeeeeeeeee e 17

2 Frammistada starfSmManna.......ccoceeiieriieiienieeeeeeee e 19
2.1 Forsendur frammiStO8U ......coovveiiiiiieiiieeiee e 19
2.2 FrammistOOUSTIOINUN....ccccviieeeciiee ettt e e e e e e e e eans 20
2.3 FrammistOOUMAT.....cceiiiieieciiee e 22
2.4 Frammistada i veitingaionati...ccccccceccuiiiiieiee e 24

3  Tengsl frammistO0u 0g starfSAN@EE U ... ..vvvveeeeeiieeciieeee e 28
3.1 Sa8a SAMbBDANASINS ..eeiieiiiicrieeeee e e e e e e e e 28
3.2 Likén um frammistodu-starfsanaegju sambandid ............cccccvvivieeeeeennnnnns 29
3.2.1 Likan 1: Orsakasamband starfsdanaegju @ frammistodu ...................... 30
3.2.2  Likan 2: Orsakasamband frammistodu og starfsdnagju .................... 30
3.2.3 Likan 3: Gagnkveem tengsl frammist6du og starfsanaegju. ................ 31

3.2.4 Likan 4: Er sambandid milli frammistodu og starfsanaegju falskt?

(B SPUIIOUS) ceeeeeiiiiiieeeeite e e e ettt e e ettt e e e ettt e e e e et e e e e e ba e e e e esasaeeeeesasaeeeesnnsaeeesansanaeannes 32
3.2.5 Likan 5: Ahrif frumbreyta (e.moderators) 4 sambandid..................... 32
3.2.6  Likan 6: Er ekkert samband milli starfsansegju og frammistodu? ...... 33



3.2.7 Likan 7: Ohefdbundin tenging sambandsins.............cccccevevevevererennnn. 33

3.2.7.1 Endurskilgreining starfSANagju.......cccveeeveiiieeieiiiee e 34

3.2.7.2 Endurskilgreining frammistO0U........cc.eeeiriiiieeiniiiieee e 34

3.2.7.3 Greining 4 skipulagsstigi......cccecvuvreiiiiiiieieiieee e 34

3.2.8  Samantekt 3 lTkONUNUM ..o 35

3.3 Heildargreining @ sambandinu .........ccooverieiiiiieeneeeeee e 35

3.4 Hvernig tengjum vid pessar nidurstédur vid veitingaidnadinn?................ 37

4 SAMANTEKE....eiiie e 39

5 Umraeda 0g takmarkanir ..........eeeeeeiiiieciiieee e 41

HEIMIIAQSKIA .ot 42

Myndaskra

Mynd 1. bzettir starfsanaegju (Redmond, 2012)........coccuieeeeiiiieeeiiieee e 11
Mynd 2. Skipting (e.components) starfsanaegju (Redmond, 2012). .......ccceeeecvveeeecnnennn. 12
Mynd 4. Forsendur frammistodu (Arndis Vilhjadmsdottir, 2010)........cceccvveeeeiiieeeeccnneennn. 20
Mynd 5. Frammistoduhringur (Department of the Navy, e.d.).....ccccceeeeiiiiieiiieeeeceene. 21

Mynd 6. Samanburdur & heildargreiningu Judge o.fl. (2001) og laffaldano og
Muchinsky (1985) (Judge 0.fl., 2001) .....ccoeiiuirrrieieee et e e e e e eaens 37


file:///C:/Users/Notandi/Downloads/LokaBS.docx%23_Toc345533277
file:///C:/Users/Notandi/Downloads/LokaBS.docx%23_Toc345533279
file:///C:/Users/Notandi/Downloads/LokaBS.docx%23_Toc345533280
file:///C:/Users/Notandi/Downloads/LokaBS.docx%23_Toc345533281
file:///C:/Users/Notandi/Downloads/LokaBS.docx%23_Toc345533281

1 Inngangur

Ritgerd pessi er 12 eininga BS-verkefni vid Vidskiptafraedideild Haskdla islands.
Ritgerdin er fraedileg samantekt a orsakasambandi starfsanaegju og frammistddu

starfsmanna, par sem sérstok ahersla er 16gd a veitingaidnadinn.

Ritgerdinni er skipt i prja meginhluta. | fyrsta kafla er fjallad um starfsanaegju og hvad
felst i pvi hugtaki. Su skilgreining @ hugtakinu, sem hvad mest er notud, er eftir Locke
(1976) en hann skilgreinir hugtakid sem anaegjulegt eda jakveett tilfinningadstand
starfsmanns sem myndast Ut fra mati hans a pvi starfi sem hann sinnir og peirri reynslu
sem hann 6dlast Ut fra pvi. Starfsanaegja er margbrotid og flokid hugtak og pratt fyrir ad
vera mest rannsakada efnid innan skipulagssalfraedinnar er pad enn umdeilt 4 medal
free6imanna (Judge og Saari, 2004). Nanar er fjallad um mismunandi kenningar um
starfsanaegju, hvernig best er ad mala og fylgjast med henni innan fyrirtaekja og hvad

barf ad hafa i huga pegar kemur ad starfsanagju hja starfsmonnum i veitingarekstri.

[ 68rum kafla er fjallad um frammistédu starfsmanna, mikilveegi hennar fyrir
heildarutkomu fyrirtaekja, hvada peettir hafa ahrif 4 hana, hvernig frammistada er meeld
og hvad er mikilveegast ad hafa i huga hvad vardar frammistédu pegar kemur ad
veitingarekstri. Frammistada er synileg hegdun starfsmanna, sem samraemist
markmidum fyrirtaekisins (Campbell, McHenry og Wise, 1990). Frammistada
starfsmanna skiptir 6llu mali fyrir fyrirtaeki til ad halda forskoti @ samkeppnismidudum
markadi en freedimenn og stjornendur eru ekki alltaf sammala um hver rétta leidin er til

ad yta undir og meta frammistodu starfsmanna sinna.

[ bridja kafla er ad lokum fjallad itarlega um hvernig sambandi pessara tveggja breyta
er i raun hattad. bvi hefur verid lyst, sem hinum heilaga kaleik vinnusalfreedinnar (Landy,
1989), par sem fjoldi rannsdkna hafa verid framkvaeemdar & pvi en pratt fyrir pad rikir litil
satt um hvert raunverulegt edli pess er (Saari og Judge, 2004). Farid er yfir sjo likbn
Judge o.fl. (2001) dsamt pvi ad skoda heildargreiningar (e.meta-analysis), sem hafa verid
birtar um sambandid. Reynt er ad tengja nidurstodurnar vid hvernig samband

starfsanaegju og frammistodu starfsmanna verkar i veitingarekstri.



Rannsdknarspurning verkefnisins snyst um hvert edli sambandsins milli starfsanaegju
og frammist6du starfsmanna er. Leitast er vid ad gefa skyra mynd um hvad nidurstédur
nuverandi rannsékna syna og hvernig sambandinu milli pessara breyta er hattad. Einnig
er reynt ad tengja pessar nidurstodur vid pjonustuidnadinn og pa sérstaklega

veitingarekstur.

1.1 Starfsanzegja

NU 4 dogum, par sem starfsmenn skipta sifellt meira mali fyrir velferd og
samkeppnisforskot fyrirtaekja, eru ymis sjénarmid uppi (e.confusion and debate) medal
fredimanna og stjornenda um hvad i rauninni felst i hugtakinu starfsanaegja.
Freedimenn hafa lagt fram mismunandi kenningar um hvad felst badi i vidhorfi
starfsmanna og starfsdnaegju peirra (Saari og Judge, 2004). bratt fyrir ad starfsanaegja
sé oskyrt hugtak, sem freedimenn hafa deilt mikid um, pa er hun eitt mest rannsakada
efnid innan skipulagssalfreedinnar samkvaemt Judge og Church (2000). Judge og Klinger
(2007) utskyra ad starfsanesegja er rannsokud eins mikid og raun ber vitni pvi han gegnir
veigamiklu hlutverki i lifi einstaklinga. Manneskjan eydir meirihluta aevi sinnar i starfi
sinu og kennir sig vid pad sem hun gerir og padan hefur si hugmynd sprottid ad, ad
einhverju leyti er tilfinningadstand einstaklings akvardad af vinnuadsteedum og

umbhverfi.

Breyturnar, sem hafa verid tengdar vid starfsdnaegju eru éfdar en rannsoknir hafa
tengt starfsdnaegju, medal annars vid starfsmannaveltu, vinnualag og vinnuslys,
frammistodu, framleidni, heilsufari og lifsanaegju starfsmanna (Landy, 1989). A mynd 1
ma sja yfirlit yfir fjolda af peim breytum sem hafa verid rannsakadar i sambandi vid

starfsanaegju (Redmond, 2012).
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takifari

Endurgjof

Mynd 1. baettir starfsanaegju (Redmond, 2012).

Starfsanzegja er adeins ein hlid af heildarvidhorfi starfsmanns Saari og Judge (2004)
skilgreina vidhorf starfsmanns, sem pad vidhorf eda pa syn, sem starfsmadur hefur a
marga mismunandi peaetti (e.aspects) a starfinu sinu, ferlinum sinum og til fyrirteekisins
sjalfs. Hinsvegar er starfsanaegja eitt mest rannsakada vidhorf starfsmanns dsamt pvi ad
vera sa hluti vidhorfs, sem talinn er tengjast mest skipulagsnidurstodum

(e.organizational outcomes) (Saari og Judge, 2004).

Ein pekktasta og utbreiddasta skilgreiningin & hugtakinu starfsdanaegja er eftir
freedimanninn Locke (1976) en hann skilgreinir hugtakid sem anaegjulegt eda jakvaett
tilfinningadstand starfsmanns, sem myndast Ut frd mati hans & pvi starfi, sem hann
sinnir og peirri reynslu, sem hann 6dlast ut fra pvi. Hulin og Judge (2003) baettu pessa
skilgreiningu og telja ad starfsanaegja byggi 4 margpaettum salfraedilegum vidbrégdum
og pessi vidbrogd skiptist i vitsmunalega (e.evaluative), hugraena (e.cognitive) og

atferlislega (e.behavioral) hegdun eins og sja ma a mynd 2.
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Mynd 2. Skipting (e.components) starfsanaegju (Redmond, 2012).

Starfsanaegja

Pvi ma segja ad starfsanaegja visi til tilfinningarlegra vidbragda starfsmanns til starfs
sins og hver raunveruleg Utkoma peirra er midad vidé veentingar, parfir, vilja og sanngirni
(Cranny, Smith og Stone, 1992). Armstrong (2003) skilgreinir hugtakid 4 svipadan hatt en
samkvaemt honum er starfsanaegja su tilfinning eda pad vidhorf, sem félk hefur til starfs
sins. Jakveett vidhorf pydir ad starfsmadur er ansegdur i starfi en neikveett vidhorf pydir
ad pad riki 6anaegja i starfi.

i bok sinni Job satisfaction segja Cranny o.fl. (1992) ad starfsanaegja er ekki adeins
byggd & atburdum i nutidinni og fortidinni heldur einnig hvernig starfsmadurinn skynjar
framtidina, pad er ef starfsmadurinn skynjar aukin teekifeeri i framtidinni leidir pad til
aukinnar starfsanaegju. beir tala um ad framtidartakifeeri séu jafnvel meira hvetjandi en
launa- eda stoduhaekkun og aukin abyrgd i starfi. Samkveemt kenningum Cranny o.fl.
(1992) er pad lykilatridi ad stjérnendur og adrir lykilmenn skilji hvad felst i starfsdnaegju
adur en haegt er ad reyna beaeta hana. Jafnframt telja peir ad starfsmenn, sem eru ad
jafnadi mest anaegdir i starfi eru peir, sem eru liklegri til ad vera sveigjanlegir,

samvinnufusir og afkastamiklir (Cranny o.fl., 1992).

1.2 Kenningar um starfsanaegju
Til ad oOdlast betri skilning & starfsanaegju hafa rannsakendur lauslega flokkad
rannsoéknir, sem gerdar hafa verid a efninu, i prja mismunandi flokka. Pessir flokkar

skiptast i adstaedubundnar kenningar (e.situational theories), sem byggjast a ytra
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umhverfi og vinnuadstaedum, vidhorfsbundnar kenningar (e.dispositional theroies),
sem byggjast a tilhneigingu, lunderni og afstodu einstaklinga og samvirkni kenningar (e.
interactive theories), sem falla undir baedi adsteedubundnar og vidhorfsbundnar
kenningar (Judge og Klinger, 2007). Judge og Saari (2004) telja frekar ad kenningar, sem
fjalla um ahrif menningar og uppruna a starfsanaegju, eigi ad setja saman i flokk framyfir
gagnvirkar kenningar. Einnig er Redmond (2012) 6sammala eiginleika pridja flokksins, en
hann telur ad undir honum eigi ad vera kenningar, sem fjalla um ahrif samstarfsmanna
og félagslegs prysting a starfsanaegju.

Margar rannsoknir hafa verid framkvaeemdar um starfsanaegju og i kjolfarid margar
kenningar lagdar fram. Ekki er haegt ad setja allar kenningarnar undir sama hatt en
margar af pessum kenningum beinast pd i svipada att. Til ad mynda samanstanda
vidhorfskenningar af kenningum, sem fjalla um 3&hrif persénuleika einstaklings a
starfsdneegju og adstaedubundnar kenningar fjalla um &ahrif edli vinnunnar og
vinnuumhverfis 4 starfsanaegju (Redmond, 2012; Saari og Judge, 2004; Judge og Klinger,
2007).

Fiolmargar kenningar fjalla um ahrif vidhorfs og afst6du (e. disposition) einstaklinga a
starfsdneaegju (Saari og Judge, 2004). Margar pessara rannsékna hafa synt ad afstada eda
vidhorf einstaklings hafi adeins hverfandi ahrif 4 hegdun hans innan fyrirtaekja (House,
Shane og Herold, 1996). Hinsvegar synir rannsdkn House o.fl. (1996) adrar nidurstodur,
en peir telja ad afstada og vidhorf hafi marktaekari ahrif en fyrri rannséknir hafa sagt til
um. [ rannsékn sinni (House o.fl., 1996) leggja beir fram pd kenningu ad haegt er ad rekja
mismun a starfsanaegju einstaklinga innan sama fyrirtaekis til afstodu peirra og
skapgerdar. Persdnuparfir, vidhorf, parfir og hvati einstaklingsins telst til afst6du hans
eda skapgerdar (e.disposition). Judge og Saari (2004) taka i svipadan streng en peir rekja
nokkrar rannsoknir, sem hafa synt fram & ad afstada starfsmannsins hafi ahrif 3
starfsanaegju hans (Staw og Ross, 1985; Staw, Bell, og Clausen, 1986; Arvey, Bouchard,
Segal, og Abraham, 1989).

Adstaedubundnar kenningar fjalla um ad vinnueinkenni, umhverfi og edli vinnunnar
skipta mestu mali hvad vardar ahrif a starfsdnaegju starfsmanna (Judge og Saari, 2004).
Rannsdéknir syna ad starfsmenn, sem eru bednir um ad meta mikilveegi mismunandi

patta vinnu sinnar a@ bord vid laun, framtidarteekifaeri, eftirlit, samstarfsmenn, 6ryggi,
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vinnuadstaedur og fleira syna ad edli vinnunnar sjalfrar kemur Ut sem mikilveegasti
vinnupatturinn (Jurgenson, 1978). bessar nidurstodur pyda po ekki ad adrir peettir skipta
engu mali, heldur adeins ad haegt er ad hafa mikil ahrif & starfsanaegju med pvi ad
tryggja ad edli vinnunnar er ahugavert og krefjandi fyrir starfsmanninn (Saari og Judge,
2004). Askoranir, fjdlbreytni, sjalfsteedi og umfang telur allt til edli vinnunnar og eru

baettir sem sja fyrir heildarstarfsanzegju (Fried og Ferris, 1987).

Judge og Saari (2004) taka einnig saman kenningar, sem lysa ahrifum uppruna og
menningar 4 starfsanaegju starfsmanna. Alpjédavaeding fyrirtaekja hefur bodié upp &
ymsar askoranir fyrir mannaudstjérnendur og starfsmannadeildir og auknar rannsdknir &
bvermenningarlegum (e. cross cultural) mannaudsmalum og skipulagsbreytingum hjalpa
mannaudsstjorum ad skilja betur og bregdast vid breytingum i starfsmannamalum. bvi

hafa rannsdknir aukist & pessu svidi (Saari og Judge, 2004).

Yfirgripsmestu rannséknir i pessum efnum eru rannsdknir Hofstede, en hann safnadi
saman gognum fra fleiri en 100.000 starfsménnum IBM fra 67 I6ndum. Ut fra peim
nidurstodum hannadi Hofstede mddel, sem utskyrdi menningarlegan mun milli landa i
fjiorum viddum. Pbessar viddir eru valdastada, félagsleg stada, afstada til évissu og
karlleg og kvenlaeg gildi. Sidar beettist vid fimmta viddin en hun maelir afstodu til tima.
Med pessum viddum gat Hofstede borid saman gildi mismunandi menninga og pjéda
(Haukur Gislason, 2010). Rannsoéknir hafa synt ad menning er jafnmikilvaeg og sjalft
starfid pegar pad kemur ad pvi ad mela starfsanaegju. Ekki bara fyrir starfsmanninn
heldur einnig hvernig vinnuveitandi litur & starfsmann eftir uppruna hans (Saari og

Judge, 2004).

Redmond (2012) fjallar um kenningar, sem lysa ahrifum félagslegs prystings og
hopprystings a starfsansegju. Medal kenninga sem falla undir pann hatt, nefnir hann
kenningu Festinger (1954) um félagslegan samanburd (e. social comparison theory).
Byggt 4 peirri kenningu hafa sumir freedimenn lagt pad fram ad ef samstarfsmenn eru
almennt anaegdir i starfi, sért pu pad lika. Ad sama skapi, ef éanesegja rikir medal
starfsmanna verdur pu lika 6anaegdur i starfi. Redmond (2012) fjallar um rannsdékn par
sem einstaklingum var gert ad horfa @ myndband par sem annad hvort var talad vel eda
illa um starfid. peir sem sau myndbandid, sem lysti starfinu vel, voru anaegdari med

starfid medan peir sem sau neikvaeda myndbandid voru dsattari med starfid.
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Medal pessara flokka eru einstaka kenningar, sem hafa hlotid aberandi meiri hylli
medal fraeedimanna, en adrar. Par ma nefna likan Oldham og Hackman um starfseinkenni
(e.Job Characteristics model) en pad er byggt a itarlegri yfirferd a fleiri en 200
rannsoknum um efnid. Nidurstodurnar gdafu til kynna ad starfseinkenni hefdu
margpaettar viddir (e.multidimensional), en 6ljésara var ndkveemlega hversu margar
viddir pad veeru. Annad, sem heildargreining 4 rannséknunum syndi, var ad starfsanaegja
hefur ahrif & baedi salfredilega hegdun og adra hegdun einstaklings (Fried og Ferris,

1987).

1.3 Melingar a starfsanaegju
Haegt er ad maela starfsdnaegju a margan hatt, svo sem med rynihdépum,
starfsmannavidtolum og starfsmannakonnunum. Af pessum moguleikum er besta

adferdin ad notast vid vel uppbyggda starfsmannakdnnun (Saari og Judge, 2004).

JDI (e.Job descriptive index) er ein af tveimur mest vidurkenndu adferdunum vid ad
maela starfsanzegju pegar kemur ad kénnunum (Judge og Klinger, 2007). Listinn var
upprunalega hannadur af Smith, Kendall og Hulin arid 1969, en hefur verid endurbaettur
sidan. Hann inniheldur 72 atridi (e.items), sem maela fimm pzetti (e.facets), sem hafa
ahrif 4 starfsanaegju; laun og kjor, samstarfsmenn, eftirlit, vinnuna sjalfa og
framtidarteekifaeri (e.promotion). Saman mala pessir fimm paettir heildarstarfsanaegju
(Redmond, 2012). bessir fimm paettir hafa sidar ordid daemigerd flokkun fraedimanna a
viddum starfsanaegju (Judge og Klinger, 2007). Locke (1976) baetir sidar vid fleiri viddum

a bord vid vidurkenningu, vinnuadstaedur og stjérnun.

Onnur adferd nefnist MSQ (e.Minnesota satisfaction questionnaire) sem hefur pad
fram yfir JDI ad vera fjolhaefari (Saari og Judge, 2004). Spurningalistinn inniheldur 100
spurningar, sem byggdar eru 4 20 pattum (e. sub-scales), sem mela starfsanaegju.

Listann er heegt a0 stytta svo hann innihaldi adeins 20 spurningar (Redmond, 2012).

Til eru fleiri maelikannanir & bord vid heildarmaelingu & starfsdnaegju (e.Global job
satisfaction), sem notar 15 atridi til ad maela heildar starfsanaegju, sem skiptast i innri og
ytri dnaegju; starfsanaegjukonnunin (e.job satisfaction survey), sem er hénnud af Spector

arié 1985 og inniheldur 36 atridi, byggda a 9 starfspattum (e.job facets); starfsgreiningar
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kdnnunin (e.job diagnostic survey) maelir badi heildar starfsanaegju og ansegju med

einstaka starfspzetti (Redmond, 2012).

bessar adferdir hafa ekki adeins aukid fraedilega pekkingu a starfsanaegju, heldur hafa
baer einnig skapad teekifeeri fyrir vinnuveitendur ad 6dlast dypri skilning & vidhorfum
starfsmanna sinna og jafnframt leyft peim ad adlaga kannanirnar ad sérporfum
fyrirtaekisins (Saari og Judge, 2004). Margar af pessum konnunum brjéta starfsanaegju
upp i sérteka peetti (e.facets), sem saman mynda svo heildarstarfsanaegju starfsmanns.
Dzaemi um slika paetti veeri til deemis laun og kjor, eftirlit og vinnudryggi, sem saman
mynda starfsanaegju. Einnig eru til kannanir, sem mala heildarstarfsanaegju (Saari og
Judge, 2004). Starfsanaegjuskali Brayfield og Rothe (1951) er algengur pegar 4 ad mela

heildarstarfsanaegju. Skalinn notast vid fimm atridi (Judge og Klinger, 2007);

Eg er frekar satt/ur med ndverandi starf

Flesta daga er ég dhugasom/samur um starfid mitt

>

>

» Hver dagur lidur eins og hann muni aldrei enda.
> Eg finn sanna gledi/dnaegju i vinnunni minni.

>

Mér finnst starfid mitt frekar 6anaegjulegt.

Kannanir, sem meela starfsanaegju ut fra sértaekum pattum, eru oft ekki sambzerilegar
konnunum, sem maela heildarstarfsanagju. bPessar nidurstédur syna ad heildin er ekki
endilega su sama og hlutarnir sem han er gerd ur (Scarpello og Campbell, 1983). bvi
segja Scarpello og Campbell (1983) ad ekki setti ad halda 4fram ad notast vid maelingar &
starfsanaegju, sem byggja 8 sértaekum pattum (e.facets). Judge og Klinger (2007) telja
hinsvegar ad Scarpello og Campbell séu of fljotir & sér med nidurstdédur sinar og ad

sértaekar malingar hafi sina kosti.

Flestar kannanir hafa pad sameiginlegt ad flokka starfsanaegju i innri og ytri viddir par
sem laun og framtidarteekifeeri (e.promotion) faeru i flokk ytri anaegjupatta og
samstarfsmenn, eftirlit og vinnan sjalf feeru i flokk innri anaegjupatta (Judge og Klinger,

2007).

Til pess ad maeling & starfsanaegju skili sér parf ad greina nidurstédur rétt og bregdast
vid peim & videigandi hatt. pvi er mikilvaegt fyrir fyrirteeki ad hafa nokkur atridi i huga

begar farid er yfir kannanir. Til ad mynda er gott rad ad bua til vidmid baedi hvad vardar
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starfsgeirann sem starfad er i, dsamt vidmidi hvad vardar landid sem reksturinn er
buasettur i. Vidmid ur kdnnunum eru tolfraedileg gogn fra safni fyrirtaekja, sem vinna
saman ad uppbyggingu maelikvarda. Mikilveegt er p6 ad fyrirtaekin, sem pu vinnur med,
séu svipud ad steerd, séu sambaerileg og ad fyrirtaekin séu ekki of morg eda of fa.
Kosturinn vid ad nota pessi viomid er ad pau geta hjalpad fyrirteekjum ad takast a vid

breytingar og ytri samkeppni (Saari og Judge, 2004).

1.4 Starfsaneegja i veitingarekstri

[ pjénustumidudum rekstri eins og veitingaidnadi skiptir starfsanaegja 6llu mali fyrir
velgengni. Gaedi pjénustunnar er dhersluatridi pegar kemur ad pvi ad halda nidverandi
vidskiptavinum asamt pvi ad steekka vidskiptavinahépinn (Gill, Flaschner, Shah og
Bhutani, 2010). Samkvaemt Gill o.fl. (2010) eru geedi pjonustunnar algjorlega had
starfsanaegju starfsmannanna. Oanaegja medal starfsmanna getur valdid frekari
frammistoduvandamalum innan fyrirtaekis @ bord vid sleema vidskiptapjonustu, minni
framleidni og haerri rekstrakostnad. Til pess ad auka vidskiptaveltu er pvi naudsynlegt ad

bzeta starfsanaegju.

Robert Strenge (2012) tekur i svipadan streng, en i grein sinni lysir hann pvi ad
begar kemur ad hagnadi i veitingarekstri skiptir viohorf starfsmanna i raun meira mali en
maturinn sem peir bera fram. Strenge (2012) vitnar i rannsékn freedimannanna Haglund
og Reynolds, sem skodudu fjarhagslegar upplysingar, tolfraedilegar upplysingar dsamt
malingum & vidskipta- og starfsansegju hja veitingakedju med 36 starfandi stadi 3
landsvisu. Nidurstédur rannsoknarinnar syna ndin tengsl milli starfsanaegju og
vidskiptaanagju sem gaeti mogulega stafad af beinum samskiptum milli starfsmanna og
vidskiptavina. begar starfsfélk er anaegt eru gestir anaegdari og pad hefur ahrif 3 loka

nidurstodurnar.

1.4.1 Ymsir ahrifavaldar starfsanaegju
Starfsdnaegja hefur ymsa ahrifavalda og i sumum tilvikum skiptir ekki mali hvort um er

ad raxeda starfsanaegju medal starfsmanna i veitingarekstri eda 66rum rekstri. Til ad
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mynda ma nefna launakjor, fyrirteekjamenningu og hvernig starfsmenn adlagast
skipulagsheildinni (Strenge, 2012).

Ef komid er fram vid starfsmenn af virdingu og svo lengi sem peir njota vinnunnar
sinnar mun pad hafa meiri dhrif a8 starfsanaegju en launakjor. bessar nidurstodur eiga
ekki bara vid veitingaidnad heldur eru lika sambarilegar 66rum eldri rannséknum i
60rum idnadi (Strenge, 2012). | rannsékn sem, I18an fraedslusetur framkveemdi &
matveela- og veitingaidnadi, kom fram ad skapandi og hvetjandi vinnuumhverfi, laun og
tekifeeri @ simenntun og préun i starfi hofdu mest ahrif & starfsanaegju (I1dan

fraedslusetur, 2011).

[ rannsékn Gill o.fl. (2010) segir ad umbreytingastjérnun (e.transformational
leadership) og valdefling (e.empowerment) hafi aberandi ahrif & starfsanaegju og pa
sérstaklega i laglauna- og erfidari storfum eins og i veitingarekstri. Med
umbreytingarstjéornun er att vid pad ferli, sem studlar ad breytingum & vidhorfum
starfsmanna i gard vinnuveitanda sins asamt pvi ad byggja upp skuldbindingu og traust
starfsmanna til markmida og stefnu fyrirtaekisins. [ kj6lfarid minnkar dvissa, streita og
alag a starfsmenn, sem aftur eykur starfsansegju peirra. Gill o.fl. (2010) segja ad
umbreytingarstjérnun hafi pessi ahrif a starfsanaegju pvi hin gerir hlutverk starfsmanna
og yfirmanna skyrari og greinilegri. Med valdeflingu er att vid ad valdid og abyrgd flyst i
auknum maeeli til starfsmanna. Samkvaemt Gill o.fl. (2010) leidir aukin valdefling til

aukinnar starfsanaegju.
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2 Frammistada starfsmanna

Porter og Lawler (1974) skilgreina frammistodu sem virkni (e.function) af heefni
(e.ability), eiginleika (e.skill) og vidleitni (e.effort) einstaklings, ad gefnum adstaedum.
Skilgreining Campell, McHenry og Wise (1990) segir hinsvegar ad frammistada
samanstandi af synilegri hegdun starfsmanna i vinnunni, sem eru samhlida markmidum
skipulagsheildarinnar. Samkvaemt peim er frammistada starfsmanna margpeett
(e.multidimensional), pad er ekki einn pattur eda ein dkvedin utkoma, sem haegt er ad
benda a og kalla frammistodu. beirri hegdun, sem veldur frammist6du, er haegt ad
flokka nidur samkvaemt pvi stigi frammistodu, sem su hegdun stydur (Campell o.fl.

1990).

Pessar skilgreiningar eiga pad badar sameiginlegt ad gefa i skyn ad hegdun er
mikilvaegari en nidurstadan sjalf pegar kemur ad frammistodu. Ef einblint er of mikid &
Utkomur myndu starfsmenn finna sér audveldustu leidina ad utkomunni, sem myndi
hafa paer afleidingar ad hegdun, sem er mikilvaeg fyrir fyrirtaekid veeri ekki framkvaemd

(Cook, 2008).

Astaeda pess ad fyrirteeki lita svo mikid & frammistddu starfsmanna er af pvi ad
hin er meelitaeki & framleidni og velgengni fyrirtaekisins (Hunter og Hunter, 1984). A
samkeppnismarkadi, eins og i dag, skiptir 6llu mali fyrir fyrirtaeki ad starfsmenn standi

sig vel til ad halda samkeppnisforskoti og na arangri (Judge og Saari, 2004).

2.1 Forsendur frammist6du

Frammistada byggir ad miklu leyti & skynjun, gildum og vidhorfum einstaklingsins. A
mynd 3 er ahrifapattum frammistédu skipt i prja flokka; hvatningu, kunnattu og haefni
og svo ytra umhverfi. Til er fjoldi af breytum, sem hafa ahrif & frammistodu, en flokka

ma flestar pessar breytur i prja peaetti sem sja ma nanar 8 mynd 3 (Pushpakumari, 2008).
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Pekking Adstedur
Vi8horf

Mynd 3. Forsendur frammist6du (Arndis Vilhjamsdéttir, 2010).

Hall (1994) segir ad frammistada starfsmanns er had pvi ad starfsmenn hafi badi vilja
og getu til ad framkvaema starfid. bPad er ad segja, ad pad er eitthvad sem hvetji
starfsmanninn afram til ad sinna starfinu, en einnig er naudsynlegt ad peir hafi pa
kunnattu og haefni, sem starfid krefst af peim til ad geta leyst pad af hendi. Hinsvegar
barf umhverfi starfsmannsins ad gera honum kleift ad nyta kunnattu sina eins og hann
getur og pess vegna er umhverfid dlika naudsynlegur pattur pegar kemur ad
frammistodu starfsmanns. Jafnvel poétt starfsmadurinn hafi vilja og getu til ad
framkvaema starfid er naudsynlegt ad fyrirtaekid eda stjérnandi skapi umhverfi, sem geri
starfsmanninum kleift ad standa sig sem best (Hall, 1994). Hall (1994) segir ad til pess
ad haefni starfsmanna fai ad njéta sin sem skyldi purfi umhverfid ad hvetja til samvinnu,

skuldbindingar og skdpunargafu.

2.2 Frammistédustjornun

Frammistodustjérnun (e. performance management) er pad aframhaldandi ferli ad préa
afram, koma auga a8 og maela frammist6du einstaklinga og hdpa, asamt pvi ad samraema
frammistodu peirra vid markmid og stefnu fyrirtaekisins (Aguinis, 2009).
Frammistodustjornun er eitt mikilvaegasta taekid, sem stjérnendur fyrirtaekis bua yfir i
dag. Frammistada einstaklingsins innan fyrirtaekis er hornsteinn velgengni pess og pvi
hafa skipulagsheildir @ heimsvisu innleitt sina uatgafu af frammistodustjérnunarkerfi

(Aguinis, Joo og Gottfredson, 2011).

bratt fyrir nylega aukningu & vinsaeldum frammistédustjérnunar, syna rannsdknir
ad adeins brot af peim virdast bera arangur (Aguinis o.fl., 2011). Holland (2006) greinir
fra pvi i grein sinni i The New York Times ad adeins prir af hverjum tiu starfsménnum

hafa trd a frammistédustjérnunaradferdum fyrirteekis sins. Eins og Aguinis og félagar
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(2011) birta, pa er asteedan ad baki pessu su ad margir atta sig ekki 8 muninum a milli
frammistodustjérnunnar og frammistédumats. Frammistdédustjornun felur i sér mun
meira en arleg starfsmannavidtol. Vel heppnud frammistdédustjérnun sér til pess ad
frammistada starfsmanna er samhlida markmidum fyrirtaekisins og ad starfsmenn skilji

hvers er aetlast til af peim (Department of the Navy, e.d.).

Sama frammistodustjornunarkerfi parf ekki endilega ad henta 6llum, en mynd 4 af
frammistoduhringnum synir hvernig frammistodustjérnun gengur almennt fyrir sig. bar
er frammistodustjérnun skipt i fimm paetti; deetlun sem snyr ad skipulagningu vinnunnar
og ad setja réttar vaentingar, eftirlit sem sér um stanslaust yfirlit 4 gengi starfsmannsins,
framtidarproun sem snyr ad pvi ad préa afram haefni starfsmannsins til ad standa sig
betur, framkveema frammistédumat reglulega og ad lokum ad verdlauna gdéda

frammistodu (Department of the Navy, e.d.).

Aztlun
Verdlaun Eftirlit
/\ Frammist6dustjornun /
\YFY Préun
e_

Mynd 4. Frammist6duhringur (Department of the Navy, e.d.)

Aguinis o.fl. (2011) lysa einnig fimm stigum frammistodustjérnunar, sem eiga ad na
yfir 6ll fyrirteeki, burtséd fra menningarlegum eda 66rum mismun og allir settu ad geta
adlagad ad sinum eigin adstadum. Fyrsta stigid visar til starfslysingar (e.job description),
en samkvaemt peim er mikilvaegt ad hdn taki saman @ hnitmidadan hatt eiginleika
starfsins dsamt peim eiginleikum sem leitad er eftir i starfsmanninum 4 pann hatt ad
beir standi samhlida markmidum fyrirteekisins. betta leidir til pess ad pad er audveldara

ad studla ad skipulagsbreytingum og 6dlast samkeppnisforskot.
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Annad stigid fjallar um ad veita 6llum vidkomandi starfsménnum rétta pjalfun.
Hvort sem pjalfun a sér stad 4dur en frammistddukerfid er komid langt 4 leid eda er &
byrjunarstigi pa er mikilvaegt ad pjalfunin eigi sér stad. Han kemur i veg fyrir hlutdraegni,
dregur ur ruglingi (e.confusion) dsamt pvi ad auka kunnattu og faerni allra vidkomandi
(Aguinis o.fl., 2011).

A pridja stiginu erum vid komin i sjalfa innleidinguna. Hér tala Aguinis o.fl. (2011)
um meelingar a frammistédu. Samkvaemt peim er naudsynlegt ad maeling eigi sér stad
baedi 4 einstaklingnum og teyminu, sem hann starfar i asamt pvi ad maela badi hegdun

og nidurstodur.

Fjorda stigid snyr ad endurgjof (e. feedback), en hun er mikilvaeg, pvi hdn gerir
starfsmonnum kleift ad baeta frammistddu sina i framtidinni (Aguinis o.fl., 2011). Aguinis
o.fl. (2011) mala med pvi ad gefa davallt endurgjof sem byggist a styrkleikum
starfsmannsins. Pad er, ad koma auga & styrkleika starfsmannsins og gefa honum
jadkvaeda endurgjof um hvernig styrkleikar hans studla ad betri frammistodu. betta leidir

til aukinnar skuldbindingar og meiri framleidni fra starfskraftinum.

Sidasta stigid sem Aguinis o.fl. (2011) lysa snyr ad dreifingu verdlauna
(e.rewards). Burtséd fra adstaeedum eda menningu attu verdlaun alltaf ad hafa meiningu
fyrir pann sem faer pau. bad zetti ad skipta starfsmanninn mali hvort hann fai verdlaunin

eda ekki, til ad pau pjoni tileetludum tilgangi.

2.3 Frammist6dumat

Eins og sést 4 mynd 4 af frammistoduhringnum, er frammist6dumat mikilveegur hluti af
frammistodustjornun. Tilgangur frammist6dumats er ad maela stodu/framvindu
frammistodu starfsmannsins (Aguinis 0.fl.,2011). bPeim er atlad ad beaeta samskipti,
frammistdodu, veita hvatningu og hjalpa starfsmonnum med sanngjorn launakjor og
teekifeeri i starfi (Coens og Jenkins, 2002). Venjulega er frammistddumat framkveemt ad
lagmarki einu sinni ari i formi starfsmannavidtals. bar er farid yfir veikleika og styrkleika

starfsmannsins og endurgjof gefin eftir sem vid a (Aguinis o.fl., 2011).

Margir telja frammist6dumat dparfa skriffinnsku, timaséun og ad hun pjéni engum

tilgangi fyrir fyrirtaeki, stjornendur eda starfsmenn. Petta vill oft verda pegar
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frammistodumat og stjornun eru ekki framkvaemd a videigandi hatt (Aguinis o.fl., 2011).
Coens og Jenkins (2002) segja ad folkid er yfirleitt ekki vandamalid heldur ad ferlid sjalft
er gallad. bau leggja til ad afnema frammistédumat alfarid og innleida nytt og betra
kerfi, sem virkar betur. beir leggja til ad innleida pjalfunarferli (e.coaching), sem felur
ekki i sér kerfisbundid mat (e.appraisal) asamt pvi ad setja meiri krofur og abyrgd a
stjérnandann. Stjérnandi skal hafa pa haefni, sem til parf, til ad veita starfsmanninum pa

bjalfun og kunnattu sem hann parf.

P6 freedimenn og stjornendur eru almennt sammala ad frammistodumat er ekki eins
arangursrikt og pad eetti ad vera i 6llum tilfellum, virdast flestir vera sammala um ad
laga purfi einungis ferlid sjalft og adlaga pad ad réttum adsteedum (Coens og Jenkins,
2002). Frammistodumat er ekki eins fyrir hvert fyrirteeki og til pess ad pad beri
tileetladan drangur er mikilvaegt ad stjérnendur adlagi frammistédumatid ad peim
adsteedum sem hentar pvi fyrirtaeki og starfi (Coens og Jenkins, 2002). Arangursrikt
frammistodumat 4 ad setja sameiginleg markmid, finna og leidrétta mistok, stjorna, lysa
og baeta ferli dsamt pvi ad skra drangur (U.S department of transportation, 2011). Til
bess ad matid teljist drangursrikt er mikilvaegt ad stjérnendur fyrirtaekisins skulu vera
bjalfadir til pess ad framkvaema pad rétt. Stjérnendur purfa einnig ad hafa kunnattu til
ad setja rétt markmid a réttum timum. Einnig er mikilvaegt ad stjornendur séu pjalfadir i
eftirliti, ad veita undirmonnum pjalfun, radgjof, leysa ur agreiningi, setja frammistodu
stadla, tengja frammistodu vid laun dsamt pvi ad gefa endurgjof & arangursrikan hatt.
Stjérnendur aettu ad fa pessa pjalfun til ad geta framkvaeemt frammistodumat a réttan og
skilvirkan hatt og hun zetti ad endurtaka sig reglulega. Einnig zetti stjérnandinn ad vera
metinn reglulega i pvi hvernig hann framkveemir matid (Appelbaum o.fl., 2011). bad er
hinsvegar ekki nég ad stjérnandinn hafi alla pessa hafni, heldur parf starfsmadurinn
einnig ad geta treyst stjérnandanum, pad parf ad vera opid samband milli stjérnandans

og starfsmannsins og virding parf rikja @ milli peirra (Appelbaum o.fl., 2011).

Proffraedilegar villur (e.psychometric errors) eru ein af helstu dsteedum pess ad
frammistodumat misheppnast innan fyrirtaekja. Pad sem medal annars telst til
proffreedilegra villa er of mikil mildi af halfu pess sem gefur matid, geislabaugsahrifin,
takmorkun a faeri (e.restriction of range), nandardhrif (e.recency) og samanburdur

(e.contrast). Nokkrar leidir eru til ad vinna gegn pessum ahrifum til deemis med pvi ad
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nota kerfi par sem nokkrir sja um matid (e.multi-rater) eda pa sjalfsmat (Appelbaum

o.fl., 2011).

2.4 Frammistada i veitingaionadi

Reglurnar i veitingaidnadinum eru ad breytast eftir pvi sem samkeppnin verdur meiri og
erfidara er ad na forskoti yfir samkeppnisadila. Starfsmadurinn verdur ad mikilvaegasta
hlekknum til ad na samkeppnisforskoti par sem vidskiptavinir meta i auknum maeli
reynslu sina ut fra gaedum pjénustunnar, sem peir fa frad starfsmonnum frekar en

gaedum matarins, sem peir borda (Gallant, 2011; Strenge, 2012).

Veitingaidnadurinn er frabrugdinn 6drum rekstri 4 pann hatt ad medalstarfsmadur i
veitingarekstri er yfirleitt ungur og liklegra ad hann stundi ndm & 68ru svidi medfram
vinnu sinni. Annad sem einkennir veitingavinnu er likamleg areynsla og streita, sem

leidir til haerri starfsmannaveltu, en algengt er ad hin nemi allt ad 200% (Gallant, 2011).

Starfsmadur veitingahlss gegnir veigamiklu hlutverki pegar kemur ad pvi ad
vidskiptavinurinn sé anagdur med veitingahlsid og reynslu sina par, en pad er
starfsmadurinn sem er andlit veitingahuUssins og sér um ad pjonusta vidskiptavininn
(Conrad, 2011). Til ad vakt & veitingahusi gangi vel fyrir sig, pburfa margir mismunandi og
samverkandi peettir ad koma saman og ganga upp. Einn mikilveegur pattur er
frammistada starfsmanna, en hun er oftast asteeda pess ad vaktir ganga illa fyrir sig

(McGuire, 2011).

Til eru nokkrar leidir til ad auka frammistodu starfsmanna, sem vinna i
veitingaumhverfi. Til ad byrja med hefur pad synt sig ad hin hefdbundna leid par sem
stjérnandinn ber alla dbyrgdina og starfsmanninum er gefid litid radrdm til eigin
frumkveedis hentar ekki i veitingarekstri. Stjérnendur geta studlad ad aukinni
frammistdodu starfsmanna med pvi ad koma fram vid pa eins og peir vaeru radagddir og
frumlegir (e.creative) med pvi ad meta pa a eigin ad verdleikum, fylgjast med umhverfi
frammistddu peirra & rauntima og med pvi ad gefa peim endurgjof strax eftir porfum. Ef
utskyrt er fyrir starfsmoénnum dastsedurnar a bak vid akvardanir og skipanir og peim gefid
feeri 4 ad spyrja spurninga og koma med hugmyndir og lausnir ad eigin frumkvaedi lidur
starfsmonnunum eins og peir gegni mikilveegu hlutverki i kedjunni og frammistada

beirra eykst i kjolfarid (Gallant, 2011).
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Veitingastadurinn Nicki's pizza&pub adlagadi stjornunarkerfi sitt ad pessum
adstaedum og i kjolfarid leekkadi starfsmannavelta peirra nidur i 20% (Gallant, 2011).
betta kerfi gefur einnig stjérnendunum aukid taekifaeri 4 ad nyta krafta sina par sem

beirra er ef til vill meiri porf (McGuire, 2011).

Annad, sem haegt er ad gera, er ad hafa hlutlaust kerfi, sem verdlaunar pd, sem leggja
hart a0 sér og saxkjast eftir meiri frama. Til daemis bydur veitingakedjan Nicki's
pizza&pub upp a fri ndmskeid og pjalfun fyrir allt starfsfélk, sem kys svo. Starfsfélk faer
sjalfkrafa launahakkun midad vid pa pjalfun, sem pad seekir dsamt pvi ad pad faer hufu i
beim lit, sem synir hvad hann hafi sott mikla pjalfun. bpetta hvetur ekki adeins hina
starfsmennina til ad auka vid haefni sina heldur audveldar einnig stjornendum ad koma

auga a metnadarfulla starfsmenn (Gallant, 2011).

pad pridja sem Nicki's pizza&pub hefur gert til ad laekka starfsmannveltu sina og auka
frammistodu starfsmanna sinna er ad yta undir endurgjof fra peim. bar er
starfsmanninum gefid feeri a til ad koma med sina skodun og lausn @ vandamalum innan

fyrirtaekisins og hlustad er 48 hann med athygli og af virdingu (Gallant, 2011).

Med pvi ad skapa fyrirtaeekjamenningu, sem dregur ur starfsmannaveltu og hvetur til
frammurskarandi vinnubragda, skapa fyrirteeki samkeppnisforskot. Leyndarmalid vid ad
taka frammistéduna & nytt stig er ad fa starfsmenn til ad lida eins og peir skipti mali fyrir

fyrirtaekid en eru ekki adeins enn eitt tannhjolid i vélinni (Gallant, 2011).

Conrad (2011) talar um ad pad er ekki adeins nég ad syna gdéda frammistodu sem
einstaklingur, heldur er naudsynlegt fyrir veitingahus ad allir starfsmenn & vakt myndi
framurskarandi teymi til ad na sem bestum arangri. Ef teymid i heild er ekki ad standa
sig getur pad valdid lakari einstaklings frammistodu, spennu milli starfsmanna og jafnvel
andud asamt pvi ad auka starfsmannaveltu. Hinsvegar eru kostir pess ad tilheyra
framurskarandi teymi peir ad starfsmennirnir finna fyrir studningi, njéta vinnunnar

betur og eru skilvirkari starfsmenn.

Conrad (2011) nefnir nokkrar leidir fyrir veitingahus til ad mynda framurskarandi
teymi a veitingahdusi sinu. bad parf ad skilja hlutverk einstaklingsins og setja vaentingar
fyrir frammistédu hans. Starfsmadurinn parf ad vita hvada ahrif hann hefur 8 teymid og
veitingahusid i heild sinni. Hann parf ad skilja hvad felst i starfi sinu og hvada hlutverki

bad pjonar. betta er gert i gegnum markmidasetningu, starfslysingu og med faernimati.
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Petta hjalpar starfsmanninum ad meta sjalfstaedi sitt og abyrgdarsvid dasamt pvi ad vita
hvada haefni hann parf ad hafa til ad komast afram. Annad sem Conrad (2011) nefnir er
mikilvaegi pjalfunar. bad parf reglulega ad pjalfa starfsmanninn i pvi hlutverki sem hann
bjénar en einnig er mikilvaegt ad hann sé faer um ad taka vid hlutverki annars
starfsmanns sé a pvi porf. Asamt pvi ad purfa reglulega endurpjalfun purfa starfsmenn
lika endurgjof og leidsdgn. betta hjalpar ekki adeins frammistddu starfsmannsins heldur

lika teymisins.

Hinsvegar veldur umhverfid i veitingarekstri, svo sem breytilegar vaktir og miklir
algastimar pvi, ad pad er erfitt fyrir stjornendur og yfirmenn ad vita allt, sem peir purfa
ad vita, til ad gefa bestu endurgjof um starfsmanninn. Med pvi ad fa endurgjof fra peim
sem vinna nanast med starfsmanninum faer stjérnandinn betri yfirsyn og skilning 3
frammistodu hans (Conrad, 2011). Ad lokum nefnir Conrad (2011) ad pad er mikilveegt
ad koma auga a og verdlauna géda frammistodu til pess ad yta undir hana. Gott rad er
ad vidurkenna géda frammistodu hja einstaklingi fyrir framan allan hépinn, pvi pad geeti
einnig hvatt adra starfsmenn ad standa sig betur. Ef verdlauna 4 géda frammist6du hja
teymi aetti ad verdlauna allt teymid en ekki adeins pd sem skara mest fram Ur innan
bess. McGuire (2011) beetir pvi vid ad mikilvaegt er ad su endurgjof sem er gefin
starfsmonnum skuli ekki vera of neikvaed. Pad parf lika ad gefa endurgjof a gdédu hlutina.
Ef starfsmenn heyra einungis hvad peir gera rangt, hzetta peir bradum ad hlusta a
stjérnandann. En ef stjérnandinn er hinsvegar duglegur ad hrdsa starfsmonnum fyrir vel
unnin verk eru peir liklegri til ad hlusta pegar hann hefur eitthvad at a8 vinnubrogd peirra

ad setja.

bad parf ad gaeta ad pvi gera sOmu vaentingar til allra og ad allir séu settir undir sama
hatt. Ef einn starfsmadur feer sérmedferd pa leidir pad til vantrausts medal annarra
starfsmanna (McGuire, 2011). Annad, sem hrjdir veitingastarfsmenn, er ad erfitt er ad
sja teekifeeri til ad komast afram. betta leidir til pess ad a endanum leita starfsmenn
annad. bvi purfa stjéornendur ad syna starfsmoénnum ad starfsmenn geti komist afram i
starfinu og ad pad séu akvedin skilyr6i eda stadlar til ad komast pangad. Ef
starfsmadurinn sem hefur lengstan starfsaldur er haekkadur i tign yfir haefasta

starfsmanninn grefur pad einnig undan trausti og starfsmanninum finnst eins og hann
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eigi enga framtidarmoguleika, sem dregur Ur hvatningu og frammistodu (McGuire,

2011).
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3 Tengsl frammistodu og starfsanaegju

Sambandi starfsanaegju og frammistodu hefur a stundum verid lyst sem hinum heilaga
kaleik medal freedimanna (Landy, 1989) enda eitt elsta rannsdknarefni innan
vinnusalfreedinnar og jafnframt pad umdeildasta (Judge o.fl., 2001; Saari og Judge,

2004).

Fioldi af baedi megindlegum og eigindlegum rannséknum hefur att sér stad a pessu
sambandi en pratt fyrir pad vir6ast faar rannsdknir vera sammala um hvers edlis
sambandid milli starfsanaegju og frammistoédu er. Hluti vandamadlsins felst i hvers edlis
rannsoknirnar eru og hvernig pzer eru framkvaemdar en flestar kenningar og mddel, sem
16g0 hafa verid fram, hafa ekki verid préfadar négu itarlega. Annad vandamal ma rekja

til pess ad margir fraedimenn eru 6sammala um edli sambandsins (Judge o.fl., 2001).

Hér a eftir verdur fjallad um sjo mismunandi likon sem Judge o.fl. (2001) hafa sett
fram og flokkad flestar ndverandi kenningar undir. bPessi likon byggja 6ll & mismunandi
kenningum um samband starfsanaegju og frammistdédu. bvi er mikilveegt ad horfa einnig
til heildargreiningar (e.meta-analysis) @ sambandinu til pess ad skera Ur um légmeeti

bessara likana (Judge o.fl., 2001).

3.1 Saga sambandsins

Rannsdknir & pessu orsakasamhengi hafa att sér stad allt fra Hawthorne rannséknunum
arid 1939 og fram til dagsins i dag. A pessum tima hefur &att sér stad fjéldinn allur af
eigindlegum rannsdknum (Brayfield og Crockett, 1955; Herzberg, Mausner, Peterson og
Capwell, 1957; Locke, 1970; Schwab og Cummings, 1970) og megindlegum rannséknum
(laffaldano og Muchinsky, 1985; Petty, McGee og Cavender, 1984). bratt fyrir pennan
fiolda af rannséknum eru nidurstédurnar ekki afgerandi. Til ad mynda synir rannsékn
freeGimannanna Brayfield og Crockett (1955) ad pad er ekki samband milli frammistodu
starfsmanna og starfsanaegju medan rannsokn Herzberg 0.f.(1957) var mun jakveedari a

tengslin milli pessara breyta (Judge o.fl., 2001).

Eftir birtingar Locke (1970) og Schwab og Cummings (1970) féru rannsakendur meira
ad skoda hvers edlis sambandid veaeri milli starfsanaegju og frammistodu med sérstoku

tilliti til annarra breyta sem hafa afgerandi ahrif a pad samband (Judge o.fl., 2001).
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3.2 Likén um frammistédu-starfsanaegju sambandid

Sambandinu a milli starfsanaegju og frammistédu hefur verid lyst ad minnsta kosti & sjo
mismunandi vegu. Judge o.fl. (2001) settu upp sjo likén, sem lysa pessum sjo leidum og

ma sja yfirlit af peim @ mynd 5.

Likan 1 Starfsanaegja Frammistada

Likan 2 Starfsanaegja Frammistada

Likan 3 Starfsanaegja 2

Likan 4 Starfsan=egja Frammistada

N

Likan 5 Starfsan=egja

1
1

|
\
|

Frammistada

Likan 6 Starfsan=egja Frammistada

Likan 7 Starfsan=egja Frammistada

Ahrif —>[Frammistada |

[

Mynd 5. Sjo likén af sambandi starfsanzegju og frammist6du. Ath. ad i likani 4 og 5
pbydir C pridja breyta (Judge o.fl., 2001)
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3.2.1 Likan 1: Orsakasamband starfsanzegju 4 frammistodu
Likan 1, sem sja ma @ mynd 5, synir orsakasamband starfsanaegju og frammist6du. betta
likan synir hvernig sambandinu var fyrst lyst af freedimonnum og lysir sambandinu sem

svo ad pvi meiri dnaegja i starfi pvi betri er frammistada starfsmanna (Judge o.fl., 2001).

Undirstodu likansins ma rekja til pess ad vidhorf (e. attitudes) starfsmanns hafi ahrif a
hvernig hegdun hans er. bvi er rokrétt ad setla ad lidan pin til vinnunnar er skyld pvi
hvernig pu hagar pér par (Judge o.fl., 2001). Skilgreining Saari og Judge (2004) 4 vidhorfi
hefur ddur verid nefnd, en peir skilgreina vidhorf starfsmanns sem pad vidhorf eda pa
syn sem starfsmadur hefur & marga mismunandi peaetti & starfinu sem hann sinnir,
ferlinum sinum og til fyrirtaekisins sjalfs. Eagly og Chaiken (1993) lysa hinsvegar vidhorfi
bannig ad folk, sem hefur jakveett vidhorf, synir hegdun, sem stydur vié pad vidhorf.
bpegar félk hefur neikvaett vidhorf pd tekur pad patt i hegdun sem hindrar eda er

motfallin pvi sem vidhorfid snyr ad.

Samkveemt Ziegler, Hagen og Diehl (2012) skiptir tilfinningastada lykilmali hvad
varfar samband starfsdnsegju og frammistodu. Pbeirra nidurstédur syna ad pegar
starfsmenn syna ekki tilfinningar (e.not ambivalent) til vinnu sinnar, finna hvorki til
jakveeds eda neikveeds vidhorfs til starfsins og eru hlutlausir gagnvart pvi, er
starfsdneaegja betri maeling @ frammistdédu. bessar nidurstodur gefa til kynna ad vidhorf

starfsmanna skiptir mali pegar skodad er sambandid milli starfsanaegju og frammistédu.

Hinsvegar hafa faar rannséknir synt fram & eindtta samband starfsanaegju a
frammistodu og nidurstddur Ur peim rannsdknum hafa verid 6fullnaegjandi (Judge o.fl.,
2001). Medal pessara rannsdkna er rannsdkn Keaveney og Nelson (1993) en pau
skodudu ahrif priggja salfreedilegra sjalfbjargaradferda (e.psychological coping
strategies) a vinnustreitu. Rannséknin syndi ad fylgnin milli starfsansegju og
frammistddu veeri r=0,12. begar mddelid peirra var einfaldad, var fylgnin samt sem adur

adeins r=0,29.

3.2.2 Likan 2: Orsakasamband frammist6du og starfsanaegju
Frammistodu-starfsanaegju likanid byggist & peirri forsendu ad frammistada leidir til
utkomu sem er vel metin og leidir pvi til fullneegjandi tilfinningaastands hja

starfsmanninum. betta likan byggir ofan & vaentingakenningum um hvatningu sem segja
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ad danagja komi frad peim verdlaunum (e.rewards) sem fast vegna frammistdédu
starfsmanna (Judge o.fl, 2001). Medal kenninga, sem falla undir frammistodu-
starfsanaegju likanid, er veentingakenning (e. expectancy theory) Lawlers og Porters
(1967). Ppeir komust ad peirri nidurstédu ad pau verdlaun sem starfsmenn buast vid ad
fa fyrir unnid verk hafi ahrif a hvatningu peirra til ad framkvaema pad verk. peir flokkudu
einnig verdlaun i innri og ytri paetti. Innri paettir veeru peer jdkvaedu tilfinningar sem
starfsmadur fengi vid ad klara verk og ytri paettir veeru til deemis verdlaun eins og

bénusar og launahaekkanir.

Samkvaemt Lawler og Porter (1967) hefur frammistada ahrif a starfsanaegju i gegnum
ytri og innri hvatningu og hvernig hun er gefin. Ekki eru allir sammala mikilvaegi
hvatningar pegar kemur ad frammisto6du-starfsanaegju likaninu. Locke (1970) heldur pvi
fram ad ahrif frammistodu & starfsanaegju felist i peirri gradu sem frammistada leidir til
ad starfsmadur uppfylli mikilveeg vinnugildi. Tilfinningar eru ekki dkvardandi pattur i
bessu ferli, heldur naest frammistada med markmidsmidadri hegdun. Pessi markmid
akvardast af gildum, pekkingu og skodunum einstaklingsins i samhengi vid adstaedurnar
eins og hann skilur paer. begar starfsmadur hefur ndd dkvednum markmidum og fylgt

akvednum gildum med frammistddu sinni, upplifir hann starfsanaegju (Locke, 1967).

Fleiri rannsoknir hafa verid gerdar a einstefnu sambandi frammistodu 4 starfsanaegju
en einstefnu sambandi starfsdanaegju 4 frammistodu. Af peim 10 rannséknum sem Judge
o.fl. (2001) fjalla um, voru 4 rannséknir, sem syndu aberandi tengsl frammistodu a
starfsdnaegju en 6 rannséknir, sem syndu édmarktaek tengsl. Nidurstodurnar eru pvi
6marktaekar rétt eins og paer ur fyrsta likaninu. Hinsvegar ber ad hafa i huga nokkur
atridi vardandi pessar nidurstédur. PO meirihluti rannséknanna syna engin tengsl milli
frammistédu og starfsanaegju ber ad hafa fyrirvara a peim nidurstédum pvi i raun geeti
verid einhver fylgni til stadar. Fylgnin hinsvegar minnkar vegna ahrifa fra 6drum

breytum (Judge o.fl., 2001).

3.2.3 Likan 3: Gagnkveem tengsl frammist60du og starfsanaegju.

Likan 3 (mynd 5) synir ad frammistada og starfsanaegja tengjast gagnkvaemt. betta likan
hefur po engan freedilegan grunn til ad byggja a. bad er sett fram af peim kennismidum
sem telja ad baedi likan 1 og 2 (mynd 5) geti verid rétt og sameina pau pvi i eitt likan.

(Judge o.fl., 2001). Ein slik er rannsékn Wanous (1974) en hann rannsakadi sambandid
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hja 80 nyradnum konum hja simafyrirtaeki. Rannsokn hans syndi litilveeg jakvaed tengsl

milli frammistddu og starfsdanaegju, en hvernig tengslunum var hattad var éskyrt.

Fimm rannséknir hafa verid framkvamdar sem byggjast &8 gagnkvaemum tengslum
frammistodu og starfsdnesegju. Af pessum fimm rannséknum syna fjérar ad frammistada
hafi ahrif @ starfsanaegju. Tveer gefa til kynna ad starfsanaegja hafi ahrif & frammistédu
og adrar tveer gefa til kynna ad pad eru gagnkvaem tengsl (Wanous 1947; Sheridan og
Slocum, 1975). Eins og nidurstédur ur rannséknum sem eiga vid fyrr nefnd likdn, pa eru

nidurstodur ar pessu likani ekki i samraemi (Judge o.fl., 2001).

3.2.4 Likan 4: Er sambandid milli frammist6du og starfsanaegju falskt?
(e.spurious)

Samkvaemt likani 4 (mynd 5) er fylgni starfsanaegju og frammistodu had pridju breytu,
sem er sameiginleg starfsanaegju og frammistodu (Cook, 2008). bétt faar rannsdknir
hafa verid framkveemdar vid petta likan sérstaklega er toluvert af rannsdknum sem
stydja vid pessa kenningu (Judge o.fl. 2001). par ma nefna rannséknir Brown og
Petersen (1993), sem kynntu tviraedni sem pridju breytu og hafdi pau ahrif ad samband

starfsanaegju og frammistodu vard dmarktaekt (Judge o.fl., 2011).

Rannsdknir hafa einnig synt ad pegar sjalfsalit er kynnt til ségunnar verdur samband
starfsanaegju og frammistodu émarkteekt (Cummings og Dunham, 1989; Pierce og
Gradner, 1998). SOmu s6gu ma segja um ahrif patttoku i vinnu og hollustu starfsmanns

(Keller, 1997).

par sem tilgangur pessara rannsdkna var ekki ad skoda hvort samband starfsanagju
og frammistodu veeri falskt er ekki haegt ad lita & nidurstédurnar sem fullgildar. Annad,
sem ber ad hafa i huga, er ad pétt pessar rannsoknir syni ad beint samband milli
starfsanaegju og frammistodu er dmarktaekt, pydi pad ekki ad ekkert samband sé par a

milli (Judge o.fl., 2001).

3.2.5 Likan 5: Ahrif frumbreyta (e.moderators) 4 sambandid

Algengasta adferdin vid ad skoda tengsl starfsanaegju og frammistodu hefur verid i
gegnum likan 5, sem sja ma @ mynd 5, en par eru notadar frumbreytur. Algengasta
frumbreytan, sem hefur verid rannsokud hvad vardar petta samband, eru verdlaun

(e.rewards). Margar rannséknir hafa lagt fram pa kenningu ad frammistada atti adeins
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ad hafa ahrif @ starfsanaegju ad pvi leyti sem starfsmenn fa greitt fyrir (e.compensated)
byggd 4 frammistddu peirra. Med pessu er gert rad fyrir ad laun séu mikid metin fyrir
starfsmenn og pau stjorni hversu vel starfsmenn standi sig og par af leidandi hversu vel
beir fa greitt fyrir og hversu dnaegdir peir eru i starfi (Judge o.fl., 2001). En eins og Locke
(1970) bendir &, pa eru laun adeins einn af mérgum pattum sem starfsmenn leitast eftir
sem hvatningu. Hann leggur fram pa kenningu ad gildi starfsmanna er betri breyta til ad
nota til pess ad styra sambandi frammistodu og starfsanaegju. Frammistada myndi pa
leida til aukinnar starfsdnsegju upp ad pvi marki sem hudn leidir til uppfyllingu gilda

starfsmannsins.

Laun eru adeins einn pattur sem hvetur starfsmenn en rannséknir syna ad tengingin
milli launa og starfsanaegju er ekki mjog sterk (Judge o.fl., 2001; Spector, 1997). Breytur,
sem eru metnar meira en laun og kjor, eru til deemis framtidartaekifeeri, edli vinnunnar

(e.nature of work) og préun i starfi (Judge o.fl., 2001).

Sjalfsmat er breyta, sem hefur verid mikid rannsokud. Korman (1970) lagdi fram pa
kenningu ad frammistada veldur adeins starfsanaegju ef starfsmadurinn hefur mikid
sjdlfsmat. Ad standa sig vel i o6rvandi starfi leidir til innri verdlauna medan géd
frammistada i starfi, sem er einheaeft og leidinlegt, myndi leida af sér minni starfsanaegju

(Baird, 1976, Judge o.fl., 2001).

Vandamalid vid pessar kenningar er ad flestar styribreyturnar hafa ekki verid

profadar oftar en einu sinni og pvi er erfitt ad meta verdleika peirra (Judge o.fl., 2001).

3.2.6 Likan 6: Er ekkert samband milli starfsanaegju og frammistédu?

Likan 6 (mynd 5) lysir engu sambandi milli starfsanaegju og frammistédu. Meirihluti allra
rannsékna fjalla um starfsanaegju og frammist6du sem Ahdadar breytur og eru pvi
takmarkandi vardandi hvad pezer geta sagt okkur um sambandid milli pessara tveggja

breyta (Judge o.fl., 2001).

3.2.7 Likan 7: Ohefdbundin tenging sambandsins

Sidasta likanid, numer 7, (mynd 5) lysir dhefdbundinni tengingu starfsanaegju og
frammistddu. bar er 16gd fram su kenning ad vidhorf leidi frekar til frammist6du en pa
adeins pegar vidhorf og frammistada eru endurskilgreind (e.reconceptunalized) (Judge

o.fl., 2001).
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[ raun er petta likan prju likén, sem eru sett saman { eitt og inniheldur prjar tegundir
af kenningum sem endurskilgreina hugtokin eins og pau hafa adur verid sett fram (Judge

o.fl., 2001).

3.2.7.1 Endurskilgreining starfsanaegju
petta safn af kenningum myndast Ut fra pvi ad fraedimenn hafa brugdist vid lagri fylgni
milli frammistodu og starfsdnaegju med pvi ad skilgreina sambandid upp 4 nytt sem

samband milli tilfinninga og frammistodu (Judge o.fl., 2001).

Sumar rannséknir hafa synt jakveed tengsl milli tilfinninga og frammistédu. Par ma
nefna rannsékn Staw, Sutton og Pelled (1994), sem synir ad jakvaedar tilfinningar leida

til betri vinnuutkomu.

Asteedan fyrir pvi ad starfsanaegja virki ekki til ad maela frammistédu en
tilfinningadstand virki er si ad starfsanaegja meelist meira vitsmunalega tengd en

tilfinningalega tengd (Judge o.fl., 2001).

3.2.7.2 Endurskilgreining frammistédu

Bent hefur verid 4 ad dastxda pess ad erfitt hefur verid ad finna samband milli
starfsanaegju og frammistédu er vegna pess ad frammistada hefur verid skilgreind a of
pbrongan hatt. Ef hugtakid er vikkad svo pad taki einnig til sin vinnulega hegdun
(e.organizational behavior) pa er nidurstadan énnur. Pad sem pessi hegdun tekur medal
annars til sin er ad hjalpa 66rum starfsmoénnum, stydja vid markmid fyrirteekisins og

vinna umfram skyldu sina (Judge o.fl., 2001).

3.2.7.3 Greining d skipulagsstigi

Pridja og seinasta safn kenninga undir pessum flokki inniheldur rannsdéknir, sem skoda
sambandid i 6dru samhengi. Til ad mynda nefndi Ostroff (1992) ad ekki veeri nég ad
skoda adeins einstaklingshegdun innan fyrirtaekja heldur pyrfti ad horfa a vidara
samhengid. Pétt rannsoknir & pessu svidi eru takmarkadar hefur Ostroff (1992) synt
tengsl milli frammistodu og starfsanaegju par sem frammistada er skodud a
fyrirtaekjastigi en ekki einstaklingsstigi. Allar rannsoknir af pessari tegund hafa verid
gerdar i menntakerfinu og pvi er mikilvaegt ad skoda nidurstédurnar med gagnrynum

haetti (Judge o.fl., 2001).
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3.2.8 Samantekt a likonunum

Oll pessi likén eiga pad sameiginlegt ad syna éareidanlegar nidurstddur. Ein dsteda er
ad margar af pessum kenningum hafa ekki verid préfadar naegilega vel. Onnur astaeda
er ad fraedimenn eru almennt dsammadla um hvers edlis samband frammistodu og

starfsanaegju er (Judge o.fl., 2001).

3.3 Heildargreining a sambandinu

Par sem adur gerdar rannsoknir a efninu hafa gefid 6fullnaegjandi nidurstodur vardandi
tengslin milli starfsanaegju og frammist6du framkveemdu Petty, McGee og Cavender
(1984) heildargreiningu (e. meta-analysis) 4@ starfsanaegju-frammist6du sambandinu.
bau studdust vid rannsoknir sem adur hofdu verid framkveemdar og med pvi ad notast
vid heildargreiningataekni Hunter, Schmidt og Jackson (1982) fundu Petty o.fl. (1984)
sterkari tengsl milli heildarstarfsanaegju einstaklings og einstaklingsframmistédu en
einstakar rannséknir hofdu adur synt fram 4. bessar nidurstédur ma ad hluta rekja til
bess ad fleiri rannsdknir & starfsmonnum i stjéornendastédum voru teknar med i
greininguna. Nidurstodurnar renna stodum undir paer kenningar sem halda pvi fram ad
tengsl starfsanaegju og frammistédu fari eftir vinnustigi (e.job level) starfsmanna (Petty

o.fl., 1984).

Rannsdékn Petty o.fl. (1984) hefur pé verid gagnrynd vegna ymissa patta, par 8 medal
fyrir ad vera of takmarkandi, en pau notudust adeins vid 16 rannséknir sem birtar voru i

5 timaritum vid greininguna (Judge o.fl., 2001).

Onnur heildargreining var framkvaemd & svipudum tima af laffaldano og Muchinsky
(1985), en su greining hefur hlotid mun meiri satt fraedimanna en greining Petty o.fl.
(1984). laffaldano og Muchinsky (1985) skodudu 217 breytur Ur 74 rannsdknum vid
greiningu sina. Nidurstodur Ur peirra greiningu synir litla sem enga fylgni milli
frammistédu starfsmanna og starfsanaegju peirra. Hinsvegar rannsékudu pau einnig
sambandid med tilliti til 9 frumbreyta (e.moderators). begar breytunum var frekar skipt
nidur syndi pad aukid samband milli starfsanaegju og frammistodu (Judge o.fl., 2001).
Nidurstada laffaldano og Muchinsky (1985) var b6 ad lokum su ad petta samband veeri

bad litid ad pad skipti litlu sem engu mali.

bratt fyrir ad hafa hlotid mikinn hljdmgrunn medal freedimanna, hafa gagnrynendur

bent & ad greining laffaldano og Muchinsky (1985) hafi sinar takmarkanir. Par ma medal
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annars nefna ad engar ébirtar rannsdknir voru teknar med i greininguna og einnig ad
bau sofnudu 217 breytum ar adeins 74 rannséknum sem dregur ur hlutleysi
greiningarinnar. Mest hefur greiningin pd verid gagnrynd fyrir ad sameina nidurstédur
allra peirra patta sem pau skodudu i eitt medaltal, r=0.17, sem syna a samband
starfsdneaegju og frammistodu. Pad er ad segja ad talan 0,17 er medaltal dtkomu anaegju
launa og frammistodu, dnaegju med samstarfsmenn og frammistodu, framtidartaekifaeri
og frammist6du og svo framvegis. betta pykir ekki g6d maeling a heildarstarfsanaegju og

frammistodu (Judge o.fl., 2001).

bratt fyrir pessa gagnryni er rannsékn laffaldano og Muchinsky su rannsdkn, sem
mest er vitnad i vardandi tengsl frammistddu og starfsdnaegju og margir fraedimenn hafa
i kjolfarid notast vid 0,17 fylgnina og komist ad peirri nidurstédu ad sambandid milli
starfsanaegju og frammistédu er dmarktaekt. Ut fra pvi ma draga paer nidurstddur ad
fyrir flesta rannsdknarmenn eru likén 1-4 4 mynd 5 hér ad framan talin Ureld (e.archaic).
Likén 5 og 7 sem, lyst er 4 mynd 5, eru ad mati rannsakenda liklegust til ad lysa hvort

tengsl eru & milli starfsdnaegju og frammistodu (Judge o.fl., 2001).

Judge o.fl. (2001) benda pd einnig &, ad varast eigi ad taka fyrrum rannsoéknir of
alvarlega. Mikilveegt samband, eins og petta, ber ad rannsaka frekar og itarlegar en
hefur verid gert og i kjolfarid framkvaeemdu peir félagar sina eigin heildargreiningu &
sambandinu. [ greiningu sinni 16gdu peir aherslu 4 heildarstarfsanaegju og
heildarframmist6du og notudust peir vid 312 deemi (e.samples) ur 254 rannséknum sem

er umtalsvert meira en fyrri rannséknir hafa spannad (Judge o.fl., 2001).

Nidurstodur greiningar Judge o.fl. (2001) eru i andst6du vid nidurstédur laffaldano og
Muchinsky (1985), en samkvaeemt peirra greiningu er fylgnin milli frammistodu og
starfsanaegju r=0,30 pegar hun hefur verid leidrétt, sem synir téluvert meiri tengsl.
Pennan mun a nidurstodum milli greininga ma ad einhverju leyti rekja til pess ad
laffaldano og Muchinsky (1985) leidréttu fylgnina (e.correction of correlation) i
rannsékn sinni med tilliti til innra samraemis a areidanleika frammistodumaelinga 4
medan Judge o.fl. (2001) notudust vid dreidanleika matsmanna (e.interrater reliability).
Annar munur milli greininga liggur i pvi ad laffaldano og Muchinsky byggdu nidurstodur
sinar a hvernig mismunandi paettir starfsanaegju leida til sambands heildarstarfsanaegju

og frammistddu. Judge o.fl. (2001) honnudu samsett maelikerfi (e. composite measure)
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a heildarstarfsanaegju byggt a fylgni starfsanaegjupatta (e. facet correlations), sem kom

fram i peim rannséknum, sem voru med marga starfsanagjupaetti.

Mismun & nidurstddum pessara tveggja greininga ma helst rekja til pessara patta, en

sjd ma muninn greinilega 8 mynd 6 hér ad nedan.

Beinn samanburdur & nidurst6dum Judge o.fl.(2001) Og laffaldano og Muchinsky (1985)

Medaltal r medaltal p 80% CV 95% CI
Samanburdur adeins 4 rannsoknum laffaldano og Muchinsky (1985)
Upprunalegu nidurstadur laffaldano og Muchinsky .15 17
pzettir starfsanaagju dsamt samsettum fylgnipréfunum
og frammist&du fylgni byggt 8 innra samraemi .20 .25 .07-.43 .21-.29
baettir starfsanaagju dsamt samsettum fylgnipréfunum
og fylgni frammist&8u byggd a innri areidanleika .20 .33 .09-.57 .28-.38

Samanburdur med dllum rannsdknum

basttir starfsdnzegju dsamt samsettum fylgniprofunum .18 .25 .01-.48 .23-.27
og frammist&du fylgni byget & innra samraami
paettir starfsdnaegju dsamt samsettum fylgnipréfunum .18 .30 .03-.57 .27-.33

og fylgni frammist6du byggd a innri dreidanleika

Ath. Nidurstédurnar Ur réd 1 eru teknar fra laffaldanc og Muchinsky (1985) og innihalda medal fylgni (e.correlations) milli eins starfsanagjupattar og
frammistédu par sem frammistadan er leidrétt m.tt dareidanlieika byggt a innri areidaleika (interrated realiability). Ad undanskyldri réd 1, eru nidurstédur
laffaldanc og Muchinsky (réd 2 og 3) byeegdar a sjalfstedri fyleni sem stodust patttdkuskilyrdin (k=68, par sem k er fjgldi fylgna og N=8,397). Reikningar fyrir
allar rannsoknir (réd 4 og 5) byggjast & 1=312 og A=54,471. Linurnar gefa til kynna ad gégn voru ekki gefin. Medaltal r= dleidrétt fylgni; medaltal p= leidrétt
medaltal fylgni: 80% CV = lgri og efri takmark af 80% areidanleikamdrkum (credibility interval): 95% Cl = lzegri og heerri takmork af 95% confidecne interval.

Mynd 5. Samanburdur a heildargreiningu Judge o.fl. (2001) og laffaldano og Muchinsky (1985) (Judge
o.fl., 2001)

3.4 Hvernig tengjum vid pessar nidurstodur vid veitingaionadinn?

Pott margar rannséknir hafa verid gerdar a pessu sambandi og mikid skodad, er litid
af birtu efni til ad yfirfara hvad vardar hvernig sambandinu er hattad innan
veitingareksturs. Hinsvegar hefur veitingareksturinn verid rannsakadur mikid baedi hvad
vardar starfsanaegju og frammistodu. bott erfitt sé ad finna ndkveemar rannséknir um
tengsl frammist6du vid starfsansegju starfsmanna i veitingarekstri, vitum vié margt um
hvad einkennir pennan rekstur asamt pvi hvernig starfsanaegju og frammistédu er
hattad par. Ut fra pessum upplysingum er haegt ad skoda adrar rannsoknir Ur svipudum
geira til hlidsjonar og ganga ut fra pvi ad ymsar nidurstédur par eigi einnig vid hvad
vardar veitingarekstur.

Vid hofum adur lyst pvi hvad einkennir veitingarekstur, en pad er medal annars
ungur aldur, likamleg areynsla, mikil streita og ha starfsmannavelta (Gallant, 2001).

Annad sem einkennir veitingarekstur eru sveiflukenndir alagstimar og fjolbreytilegar
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adstaedur (Strenge, 2012). Einnig er mikilvaegt hvad vardar veitingarekstur ad velgengni
hans er had anaegju vidskiptavina sem, tengist ndid starfsanaegju starfsmanna (Strenge,

2012).

Bagozzi (1980) rannsakadi frammistodu-starfsanaegju  sambandid i
bjénustuidnadi, en hann skodadi sambandid hja 122 s6luménnum og komst ad peirri
nidurstédu ad vaentingin um dnaegju sokum frammistodu, hvatti starfsmenn frekar
afram i starfi en frammistadan sjalf. Rannsdéknin syndi einnig ad sjalfsmat starfsmanna
(e. self-esteem) hefur sterk bein tengsl vid frammistodu og ébein ahrif 4 starfsanaegju i
gegnum frammistodu. S6lumenn reyna ad na frammistodu sem samraemist sjalfsmati
beirra. Nidurstada Bagozzi (1980) var su ad frammistada hafi ad einhverju leyti ahrif a
starfsdnaegju s6lumanna en ad starfsdanaegja hafi engin ahrif & frammistodu peirra. Haegt
er ad tengja pessar nidurstodur vid veitingaidnadinn ad pvi ad leyti ad baedi eru
bjonustugreinar og ad sélumennskan 4 pad sameiginlegt med veitingarekstri ad hun

krefst pess ad starfsmenn hafi mikla haefni sem og mikié frumkvaedi (Bagozzi, 1980).

Onnur rannsékn, sem méa hafa til hlidsjénar, er rannsékn Gu og Siu (2009) &
hotelkedjunni Macao par sem rannsakad var samband frammistédu og starfsanaegju.
Nidurstodurnar syndu ad staersti veikleiki hételkedjunnar leegi i mannlegum samskiptum
starfsmanna. Rannséknin leiddi lika i ljés ad umtalsverd tengsl eru @ milli starfsanaegju
og frammistodu. Endurmenntun og pjalfun i starfi, laun og bdénusar og studningur fra
samstarfsmonnum og stjérnendum voru einnig mikilvaegar breytur sem hafa téluverd
ahrif & starfsdnsegju starfsmanna Macao og par med frammistédu peirra (Gu og Siu,
2009). Rannsdékn Gu og Siu (2009) veitir innsyn i hvernig ma baeta petta samband innan
bjonustuidnadarins (e. hospitality), en hann hefur verid litid rannsakadur hingad til. beir
félagar leggja helst til ad pjalfun i vinnunni (e.on-the-job training) gagnist til ad baeta

starfsdneaegju og frammistodu.
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4 Samantekt

Markmid pessarar ritgerdar er ad taka saman fyrri rannséknir og nidurstodur a
sambandi starfsanaegju og frammistédu starfsmanna og komast ad nidurstédu um
hvernig pvi sambandi er hattad. Jafnframt er reynt ad tengja pessar nidurstodur vid

veitingarekstur.

Til ad byrja med var hugtakid starfsansegja skodad en pad er eitt umdeildasta hugtak
vinnusalfraedinnar pratt fyrir ad vera mest rannsakada vidhorf starfsmanns. Lauslega er
haegt ad skipta starfsanagjukenningum nidur i nokkra flokka. Kenningar, sem segja ad
vinnuumhverfi og adstaedur hafi ahrif 4 starfsanaegju, kenningar, sem segja ad vidhorf
og afstada einstaklingsins hafi mest ahrif 4 starfsanaegju og ad lokum kenningar sem
taka baedi tillit til vidhorfs og vinnuumhverfis. Einnig hefur ordid aukning i kenningum
sem fjalla um ahrif menningar og uppruna asamt kenningum um félagslega afstodu

starfsmannsins og ahrif félagslegs prystings.

bPad er mikilvaegt ad vita hvernig mala eigi starfsanaegju starfsmanna en til eru
margar adferdir vid pad. Helst ma skoda MSQ (e. Minnesota satisfaction questionnaire)
og IDI (e. Job descriptive index) en pad eru tvaer mest vidurkenndu adferdirnar vid
maelingu & starfsansegju. bessar malingar maela bddar starfsansegjupeetti (e.facets),
medan starfsanaegjuskali Brayfield og Rothe meelir heildardnaegju. Meelingar geta skipst
eftir innri og ytri viddum, sérteekum pattum eda 060ru. Adalatridid er ad greina

nidurstodurnar rétt og a videigandi hatt til ad maelingin gagnist fyrirtaekinu.

Hvad vidkemur starfsanaegju i veitingarekstri hefur komid i ljés ad starfsanaegja
skiptir 6llu mali pegar pad kemur ad velgengni veitingahussins. Gadi pjonustunnar er
algjorlega had danaegju starfsmannanna og pad hefur synt sig ad pjonustan skiptir meira
mali en sjalfur maturinn sem er borinn fram. Einnig hefur komid i ljost ad peer breytur
sem skipta hvad mestu mali hvad vardar veitingaidnad og starfsanaegju er

starfsmannavelta, stolt i starfi og framtidartaekifeeri.

bpegar pad kemur ad frammistodu skiptir hegdun meira mali en sjalf nidurstadan.
Mikilveegi frammistédu fyrirteekja byggir @ pvi ad hun er meelitaeki fyrirtaekja 3
framleidni og velgengi pess. Til pess ad starfsmenn geti studlad ad sem bestri
frammistodu skiptir mali ad peir hafi haefni sem parf til starfsins, ad stjérnendur syni

rétta hvatningu og ad umhverfid leyfi starfsmanninum ad vinna verkid af hendi.
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Frammistodustjérnun skiptir miklu mali pegar kemur ad frammistédu starfsmanna,
en han er pad aframhaldandi ferli ad préa afram, koma auga a8 og meela frammistodu
einstaklinga og hdpa dsamt pvi ad samraema frammistédu peirra vid markmid og stefnu
fyrirtaekisins. Velgengi frammistédustjornunar hefur verid umdeild af badi
fredimonnum og stjéornendum en flestir eru sammala ad vandamalid liggi i sjalfri
innleidingunni en ekki kerfinu sjalfu. Frammist6dumat er mikilveegur hlekkur i
frammistédustjornun en tilgangur matsins er ad mala framvindu frammistodu
starfsmannsins. Margir telja frammist6dumat déparfa skriffinnsku en vandamalid sjalft
liggur i ferlinu en ekki hja félkinu. Pad parf ad adlaga matid ad sérhverjum adstadum.
Tilgangur pess er ad setja sameiginleg markmid, finna og leidrétta mistok, stjérna, lysa

og baeta ferli dsamt pvi ad skra drangur.

i veitingarekstri verdur starfsmadurinn ad mikilvaegasta hlekknum til ad na
samkeppnisforskoti par sem i auknum mali meta vidskiptavinir reynslu sina ut fra

gaedum pjénustunnar, sem peir fa fra starfsmoénnum, frekar en matarins sem peir neyta.

Fatt hefur fangad athygli rannsakenda eins og sambandid milli starfsanaegju og
frammistodu en pad er eitt mest rannsakada efnid innan skipulagsalfreedinnar. bratt
fyrir mikla athygli freedimanna hafa rannsdknir peirra ekki synt fram & stoduga
nidurstodu sem synir a skyran hatt hvert sambandid milli starfsdanaegju og frammistddu
er hattad. Skodud voru sjo likon Judge o.fl. (2001) af frammistodu-starfsdanaegju
sambandinu par sem peir félagar hafa flokkad flestar ndverandi rannsdknir i sjo
mismunandi likon eftir hvernig kenningunum er hattad. Einnig var farid yfir
heildargreiningu 4 efninu en farid var yfir greiningar Petty o.fl. (1984), Judge o.fl. (2001)
asamt greiningu laffaldano og Muchinsky (1985) Engar af pessum rannsdknum gatu

gefid fullgilt svar vid hvernig pessu sambandi er hattad.

Eftir ad hafa skodad sambandid ut fra eldri rannséknum var reynt ad tengja peer
nidurstodur vid veitingarekstur. Fyrir 1a ad ekki eru til margar adgengilegar rannsoknir
hvad petta efni vardar, sem sérstaklega fjalla um veitingarekstur. Var pa farid yfir pad
sem rannsoknir hafa sagt um pjénustuidnad (e.hospitality) og unnid vid ad skoda
frammistodu-starfsanaegju rannséknir Ur geirum sem svipa til veitingareksturs hvad

vardar einkenni og adra peetti.
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5 Umreeda og takmarkanir

i rannséknarspurningu ritgerdarinnar var spurt hvers edlis samband starfsanzegju og

frammistodu vaeri og pa sérstaklega hvernig pvi vaeri hattad innan veitingareksturs.

b6 segja megi ad vissulega eru einhver tengsl par @ milli er éljést hvernig pessum
tengslum er hattad og liggur fyrir ad rannsaka purfi petta efni betur til ad fa greinilegri
nidurstodu. P6 margir freedimenn syni meiri studning vid sum likdn frekar en 6nnur syna
profanir & pessum likbnum ésamraemi i nidurstddum sinum. Par liggur ad baki hvernig
likonin hafa verid profud asamt skorti @ samreemi hvad vardar gildi likananna. bad er pvi
ljiost ad petta samband parfnast frekari rannsékna dsamt frekari profunum &

nidurstodum.

P6 rannsokn a hételkedjunni Macao syndi fram a toéluverd tengsl milli starfsanaegju
og frammistodu ber ad hafa i huga ad rannsdknin er takmarkandi ad pvi leyti ad hun
tekur adeins til starfsmanna Macao og huin er ein af faum rannséknum innan pessa
geira. b6 ageett er ad skoda veitingareksturinn med hlidsjon af pessari rannsékn ber
einnig ad hafa i huga ad engin af pessum rannséknum var framkveemd innan pess
idnadar sérstaklega og pvi er ekki haegt ad fullyrda ad nidurstédurnar yrou paer sému og

ef um pann rekstur veeri ad raeda.

Naestu skref veeru pa ad rannsaka sérstaklega veitingaidnadinn frekar asamt pvi ad
halda afram ad préa betri leidir til ad maela petta samband og préfa pad frekar svo
nidurstédurnar verdi marktaekar. begar sérsték gogn um petta samband liggja fyrir um
akvednar greinar idnadarins veaeri ahugavert ad bera pau saman svo sja matti muninn

milli atvinnugeira.

41



Heimildaskra
Aguinis, H. (2009). Performance Management. New Jersey: Prentice Hall.

Aguinis, H., Joo, H. og Gottfredson, K. (2011). Why we hate performance management —
and why we should love it. Business Horizons, 54(6), 503-507.

Appelbaum, S., Roy, M. og Gilliland, T. (2011). Globalization of performance appraisals:
theory and applications. Management Decision, 49(4), 570-585

Armstrong, M. (2003). A handbook of Human Resource Management Practice (9.
utgdfa). Philidelphia: Kogan Page Business Books.

Bagozzi, R. (1980). ). Performance and satisfaction in an industrial sales force: An
examination of their antecedents and simultaneity. Journal of Marketing, 44(8), 65-
77.

Campbell, J., McCloy, R., Oppler, S. og Sager, C. (1993). A theory of performance. i E.
Schmitt, W. Borman og Associates (ritstjorar), Personnel selection in organizations
(bls. 35-70 ). San Francisco: Jossey-Bass.

Campbell, J., McHenry, J. og Wise, L. (1990). Modeling job performance in a populations
of jobs. Personnel Psychology, 43(2), 313-333.

Coens, T. og Jenkins, M. (2002). Abolishing Performance Appraisals: Why They Backfire
and What to Do Instead. San Francisco: Berrett-Koehler Publishers.

Conrad, S. (2011). Five techniques for turning your restaurant staff into a high
performing team. Sott 25. ndvemeber 2012 af
http://www.restaurantcentral.ca/restaurantstaffperformance.aspx

Cook, A. (2008). Job satisfaction and job performance: is the relationship spurious? Obirt
MS-ritgerd: Texas A&M University.

Cranny, C., Smith, P. og Stone,P. (1992). Job satisfaction: how people feel about their
jobs and how it affects their performance. Virgina: Lextington Books.

Department of the Navy. (E.d.) Performance Management. S6tt 20. oktdber 2012 af
http://www.public.navy.mil/donhr/Services/performancemanagement/Pages/Defa
ult.aspx

Fried, Y. og Ferris, G. (1987). The validity of the job characteristics model: a review and
meta-analysis. Personnel Psychology, 40(2), 287-322.

Gallant, M. (2011). Improving Employee Performance In 3 Simple Steps: A Restaurant
Case Study. Sott 20. névember 2012 af

42



http://www.halogensoftware.com/blog/improving-employee-performance-in-3-
simple-steps-a-restaurant-case-study/

Gill, A., Flaschner, A., Shah, C. og Bhutani,l. (2010). The Relations of Transformational
Leadership and Empowerment with Employee Job Satisfaction: A Study among
Indian Restaurant Employees. Business and Economics Journal, 2010(18), 1-10.

Gu, Z. og Siu, R. (2009). Drivers of job satisfaction as related to work performance in
Macao casino hotels: An investigation based on employee survey. International
Journal of Contemporary Hospitality Management, 21(5), 561-578

Hall, J. (1994). Americans know how to be productive if managers will let them.
Organizational Dynamics, 94(3), 33-46.

Haukur Gislason. (2010). Ahrif menningar i alpjédavidskiptum; Hverjir eru helstu
dhrifapaettir likra menninga i samningavidraedum? Obirt BS-ritgerd: Haskdlinn &
Bifrost, vidskiptafraedideild.

House, R., Shane, S. og Herold, D. (1996). Rumors of the death of dispositional research
are vastly exaggerated. Academy of Management review, 21(1), 203-224.

Hulin, C. og Judge, T. (2003). Job attitudes: A theoretical and empirical review. |
Weiner, |. (ritstjori), Handbook of psychology (bls 255-276). Hoboken, NJ: Wiley.

Hunter, J. og Hunter, R. (1984). Validity and utility of alternative predictors of job
performance. Psychological Bulletin, 96(1), 72-98.

laffaldano, M. og Muchinsky, P. (1985). Job satisfaction and job performance: A meta-
analysis. Psychological Bulletin, 97(2), 251-273.

I8an freedslusetur. (2011). Vidhorf fagfdlks i matveela-og veitingagreinum. Reykjavik:
[6an fraedslusetur.

Judge, T. og Church, A. (2000). Job satisfaction: Research and practice. [ C. L. Cooper og
E. A. Locke (ritstjorar), Industrial and organizational psychology: Linking theory with
practice (bls. 166-198). Oxford, UK: Blackwell.

Judge, T. og Klinger, R. (2007). Job Satisfaction; subjective well-being at work. | M. Eid
og R. Larsen (ritstjorar), The science of subjective well-being (bls. 393-413). New
York: Guilford Publications.

Judge, T., Thoresen, C., Bono, J. og Patton, G. (2001). The Job Satisfaction-Job
Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative Review. The American
Psychological Association 127(3), 376-407 .

Jurgenson, C. (1978). Job preferences (What makes a job good or bad?). Journal of
applied psychology, 63(3), 267-276

43



Keaveney, S. og Nelson, J. (1993). Coping with organizational role stress: Intrinsic
motivational orientation, perceived role benefits, and psychological withdrawal.
Journal of the Academy of Marketing Science, 21(2), 113-124.

Lamber, E., Hogan, N. og Barton, S. (2001). The impact of job satisfaction on turnover
intent: a test of a structural measurement model using a national sample of
workers. The social science journal, 38(2), 233-250.

Landy, F. (1989). Psychology of work behavior. Pacific Grove, California: Brooks/Cole.

Lawler, E. og Porter, L. The effects of job performance on job satisfaction. Industrial
relations, 7(1), 20-28.

Locke, E. (1970). Job Satisfaction and Job Performance; A theoretical analysis.
Organizational behavior and human resources, 5(5), 484-500.

Locke, E. (1976). The nature and causes of job satisfaction. | M. D. Dunnette
(ritstjori), Handbook of industrial and organizational psychology (bls.1297-1343).
Chicago, IL: Rand McNally.

McGuire, G. (2011). 6 Reasons Why Poor Employee Performance Is Your Fault. Sott 20.
névember 2012 af http://blog.etundra.com/restaurant-management-and-
operations/6-restaurant-management-tips/

Munsell, J. (e.d.). Track, Measure & Post Employee Performance. Sétt 20. névember
2012 af http://restaurantsuccessmonthly.com/track-measure-post-employee-
performance

Petty, M., McGee, G. og Cavender, J. (1984). A Meta-Analysis of the Relationships
Between Individual Job Satisfaction and Individual Job Performance. The Academy
of Management Review, 9(4), 712-721.

Pushpakumari, M. (2008). The impact of job satisfaction on job performance: An
empirical analysis. Sott 20. névember af
http://202.11.2.113/SEBM/ronso/no9_1/08 PUSHPAKUMARI.pdf

Redmond, B. (2012). Job satisfaction. S6tt 14. névember 2012 af
https://wikispaces.psu.edu/display/PSYCH484/11.+Job+Satisfaction

Saari, L og Judge, T. (2004). Employee attitudes and job satisfaction. Human Resource
Management, 43 (4), 395-407.

Scarpello, V. og Campbell, J. (1983). Job satisfaction: Are all the parts there?. Personnel
psychology, 36(3), 577-600.

Strenge, R. (2012). WSU Researcher Says Satisfied Employees Key to Restaurant
Profitability. Sott 30. oktdber 2012 af
http://researchnews.wsu.edu/society/158.html

44


http://blog.etundra.com/restaurant-management-and-operations/6-restaurant-management-tips/
http://blog.etundra.com/restaurant-management-and-operations/6-restaurant-management-tips/
https://wikispaces.psu.edu/display/PSYCH484/11.+Job+Satisfaction

U.S apartment of transportation. (2011). 217" century operations using 21" century
technologies. Sétt 30. oktéber 2012 af
http://www.ops.fhwa.dot.gov/perf_measurement/fundamentals/purpose.htm

Viswesvaran, C., Schmit, F. og Ones, D. (2005). Is There a General Factor in Ratings of
Job Performance? A Meta-Analytic Framework for Disentangling Substantive and
Error Influences. Journal of Applied Psychology, 90(1), 108-131.

Wanous, J. (1974). A causal-correlational analysis of the job satisfaction and
performance relationship. Journal of applied psychology, 59(2), 139-144.

Ziegler, R., Hagen, B. og Diehl, M. (2012). Relationship Between Job Satisfaction and Job
Satisfaction and Job Performance: Job Ambivalence as a Moderator. Journal of
applied social psychology. 42(8),2019-2040.

45



46



