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Útdráttur 

Bakgrunnur: Vinnumarkaður í hinum vestræna heimi hefur breyst mikið undanfarin 

100 ár eða svo, úr bændasamfélögum yfir í það iðnaðar- og þekkingasamfélag sem nú 

er við lýði. Því hefur löngum verið haldið á lofti að munur sé á milli kynslóða varðandi 

hina ýmsu þætti í lífinu. Kynslóðirnar sem eru hvað virkastar á vinnumarkaði í dag eru 

þrjár: uppgangskynslóðin (f.1943-1960), X-kynslóðin (f.1961-1981) og Y-kynslóðin 

(f.1982-2005).  

Tilgangur:  Markmiðið með verkefninu er að varpa ljósi á hvort munur sé á viðhorfi 

kynslóðanna þriggja til stjórnunar, starfsánægju og starfsumhverfis. 

Aðferðafræði: Verkefnið byggir á gögnum úr könnuninni Stofnun ársins 2012 sem 

SFR lét gera. Þátttakendur í könnuninni voru 2.393 þegar búið var að flokka frá ógild 

svör, þar af voru 1447 (60%)  af uppgangskynslóðinni, 803 (34%) af X-kynslóðinni og 

143 (6%) af Y-kynslóðinni. Til að lýsa niðurstöðum á einfaldan hátt var notuð lýsandi 

tölfræði. Meðaltöl voru fundin og marktækni reiknuð út með kí-kvaðrat prófum. Við 

túlkun niðurstaðna var ályktunartölfræði beitt.  

Niðurstöður: Helstu niðurstöður verkefnisins gefa til kynna að munur er á 

viðhorfum kynslóðanna þriggja til aðbúnaður á vinnustað og starfsánægju þeirra. 

Hinsvegar er lítill sem enginn munur á viðhorfum kynslóðanna til stjórnenda og 

stjórnunar á sínum vinnustað. Uppgangskynslóðinni líður betur og eru ánægðari í 

starfi en bæði X- og Y-kynslóðirnar. Uppgangskynslóðin er einnig stoltust af bæði 

starfi sínu og stofnuninni sem þau starfa hjá en  Y-kynslóðin er ánægðust með 

vinnustaðamenninguna. Uppgangskynslóðin var ánægðust með alla þætti er viðkomu 

starfsumhverfi en Y-kynslóðin var óánægðust.  

Lykilhugtök: kynslóð, kynslóðamunur, starfsánægja, starfsumhverfi.   
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Abstract 

Background: The labour market in the western world has changed a great 

deal the last decade, from peasant societies to the industrial and knowledge-based 

societies we know today. Many believe that there is a difference between the 

generations regarding certain aspects in life. The three generations that are most 

active work wise are: The baby boomers (born 1943-1960), generation-x (born 1961-

1981) and The millennial generation (born 1982-2005) 

Object: The object of this paper is to explore the differences between these 

generations  in their attitudes towards management, job satisfaction and working 

environment. 

Method: The paper uses data from the survey Stofnun that SFR performed in 2012. 

There where 2,393 participants, where as 1447 (60%) were baby boomers, 803 (34%)  

were generation x  and 143 (6%) were the millennial generation. Descriptive statistics 

were used to describe the results in a simple manner. The average means was 

calculated and a Chi-square test was used to calculate the significance. The results 

were interpretated using assumption statistics.  

Results: The main result indicates that there is a difference between the generations 

regarding job satisfaction and their attitude to their job enviroment. However, there 

was little or no difference found  in attitudes when it comes to managers and 

management at their work. Baby boom generation are more satisfied at work than 

both  generation x and the millennial generation. The baby boom generation are 

proudest of their jobs and the companies they work for. Generation X are proudest 

of the working culture of their workplace. The baby boomers are most content with 

all aspects of their working environment where as the millennial generation are least 

content in that respect.  

 

Key-terms: Generation, generation gap, job satisfaction, working environment 
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1. Inngangur  

Eins og flestir vita þá stendur tíminn ekki í stað. Miklar og hraðar breytingar hafa 

orðið síðustu áratugi á vinnumarkaði í vestrænum samfélögum. Í um 10 þúsund ár 

voru þar bændasamfélög en breyttist í vinnumarkað sem byggir á framleiðslu og var í 

hámarki í kringum seinni heimsstyrjöldina og hefur síðan þróast yfir í 

þekkingasamfélög sem nú er við lýði (Drucker, 2001) .  

Því hefur löngum verið haldið fram að munur sé á milli kynslóða varðandi hina 

ýmsu þætti tengda starfi og starfsumhverfi á meðan aðrir halda því fram að hann sé 

aldurstengdur (Benson og  Brown, 2011). Þegar fjallað eru um kynslóðir á 

vinnumarkaði er fólk oftast flokkað eftir því hvenær það er fætt og horft til þess á 

hvaða tímabili það er uppi (Thomas og  Bennis, 2007).  Skilin á milli kynslóða eru ekki 

línulaga heldur frekar fljótandi og ártölin geta verið mismunandi eftir fræðimönnum.  

Flokkunin sem stuðst er við í verkefninu byggir að mestu leyti á skiptingu Howe og 

Strauss (2007). Skipting þeirra er þannig að til uppgangskynslóðarinnar telst það fólk 

sem eru fætt á árunum 1943-1960, X-kynslóðinni tilheyra þeir sem eru fæddir á 

árunum 1961-1981 og Y-kynslóðinni telst vera fædd á árunum 1982-2005 (Howe og  

Strauss, 2007). 

Kveikjan að verkefninu kom þegar ég sat áfangann mannauðsstjórnun á sl. 

haustönn. Áhugi minn á fólki hefur ávallt verið til staðar og hefur mér þótt áhugavert 

að skoða hvernig hver kynslóð getur upplifað sömu hluti og sömu aðstæður, innan 

sömu þjóð- og vinnustaðamenningar, á ólíkan hátt. Í gegnum tíðina og sérstaklega í 

starfi mínu sem iðjuþjálfi, hefur það iðulega komið upp í samskiptum mínum við fólk 

af öllum aldri, hversu mismunandi viðhorf kynslóðanna eru.  

Markmiðið með verkefninu er að varpa ljósi á hvort munur sé á viðhorfi 

kynslóðanna þriggja sem eru virkastar á vinnumarkaði í dag, þ.e. uppgangskynslóðin, 

X-kynslóðin og Y-kynslóðin. Lagt er upp með þrjár rannsóknarspurningar og leitað 

svara við þeim, en þær eru:   

 Er munur á milli kynslóða á viðhorfi til stjórnenda?  

 Er munur á milli kynslóða á ánægju í starfi?  

 Er munur á milli kynslóða á upplifun á starfsumhverfi?.  
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Verkefnið skiptist í 5 kafla. Inngangurinn telst fyrsti kafli, annar kafli heitir fræðilegt 

samhengi en þar er dreypt á sögulegum bakgrunni og farið yfir rannsóknir sem 

tengjast viðfangsefni verkefnisins. Þar á eftir er komið að rannsókninni sjálfri en þriðji 

kaflinn fjallar um rannsóknaraðferðina og framkvæmd rannsóknarinnar.  

Niðurstöðunum eru gerð skil í fjórða kafla, umræðukaflinn er sá fimmti og síðasti þar 

sem niðurstöðurnar eru ræddar almennt, út frá hugleiðingum höfundar og út frá 

fyrirliggjandi rannsóknum.   
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2. Fræðilegt samhengi 

Í þessum kafla er samantekt úr ýmsum rannsóknum fræðimanna á því sviði er tengist 

viðfangsefni þessa verkefnis. 

2.1. Þróun vinnumarkaða á vesturlöndum  

Miklar og hraðar breytingar hafa orðið síðustu áratugi á vinnumarkaði í vestrænum 

samfélögum. Í um 10 þúsund ár voru þar bænda samfélög sem breyttust með 

iðnbyltingunni á 19. öld yfir í vinnumarkað sem byggir á framleiðslu og var í hámarki í 

kringum seinni heimsstyrjöldina. Fólk fluttist úr sveitum í borgir og bæi og fóru að 

starfa í stórum og smáum verksmiðjum. Síðan þá hefur vinnumarkaðurinn verið að 

þróast yfir í það þekkingarsamfélag sem nú er við lýði (Drucker, 2001) .  

Því hefur löngum verið haldið á lofti að munur sé á milli kynslóða varðandi 

hina ýmsu þætti í lífinu. Meðan margir telja muninn vera vegna mismunandi viðhorfa 

og gilda kynslóðanna varðandi starf og  starfsumhverfi telja aðrir eingöngu um 

einstaklings- eða aldurstengdan mun að ræða (Benson og  Brown, 2011). Rannsóknir 

benda til þess að viðhorf og gildi kynslóða sameini fólk sem alist hefur upp á sömu 

tímum og bæði gildin og viðhorfin mótist að miklu leyti af ýmsum stórum og 

sögulegum viðburðum í þeirra lífi. Þessi mismunandi viðhorf og gildi geta valdið 

misskilningi í samskiptum eldri og yngri starfsmanna og á milli undirmanna og 

stjórnenda af sitthvorri kynslóðinni (Curphy, Ginnet og Huges, 2009). 

 Stór hluti fullyrðinga á þeim nótunum er hent fram án þess að rannsóknir liggi 

þar að baki (Shields, 2003). Af og til koma upp greinar í blöðum og sjónvarpi um 

kynslóðirnar á vinnumarkaði en 60 minutes hafa til dæmis tekið málefnið fyrir í sínum 

sjónvarpsþáttum. Ýmsar greinar um þennan mun hafa verið birtar í tímaritum eins og 

The Wall Street Journal og Fortune og fleirum (Alsop, 2008; Chao, 2005; Gloeckler, 

2008; Hira, 2007; Needleman, 2008) án þess að vera með rannsóknir til að styðjast 

við. Enda ekki um grösugan garð að gresja, því fáar rannsóknir eru til varðandi 
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kynslóðamun á vinnumarkaði (Arsenault, 2004; Twenge og  Campbell, 2008; Twenge, 

Campbell, Hoffman og Lance, 2010). 

Bæði Mannheim, (1952)  og McMullin, Duerden Comeau og Jovic (2007)  

halda því fram að kynslóðamunur á viðhorfum og gildum komi til vegna mikilla 

efnahagslegra, pólitískra og félagslegra atburða, sem einstaklingar upplifa á 

mótunarárum sínum í æsku (Benson og  Brown, 2011).  

Víðtækar breytingar á samsetningu og formi vinnuafls hafa valdið aukinni 

áherslu á að skilja og hafa stjórn á væntingum mismunandi kynslóðahópa. Samhliða 

því, að í flestum iðnaðarsamfélögum hefur fæðingartíðni farið minnkandi og lífaldur 

hækkandi, hefur aldursdreifingin á vinnumarkaði tekið miklum breytingum (Yu og  

Miller, 2005).  Rannsóknir hafa einnig bent til þess, að ef mun á milli kynslóða er ekki 

gefinn gaumur né tekið tillit til hans, geti það dregið úr framleiðni, nýsköpun og 

hollustu við vinnustaðinn (Westerman og  Yamamura, 2007). Af þeim sökum verða 

skipulagsheildir að reyna að nýta á sem bestan hátt hæfileika allra í öllum 

aldurshópum,  af öllum kynslóðum og samræma þann mun innan vinnustaðarins, í 

menntamálum og við starfsþróun starfsfólksins. Nýta breytileikann í þágu bæði 

starfsfólksins og skipulagsheildarinnar og búa til nýja fyrirtækjamenningu sem virðir 

og nýtir kynslóðamuninn (McGuire, By og Hutchings, 2007). 

 

2.2. Samsetning kynslóða á íslenskum vinnumarkaði   

Hagstofa Íslands tekur saman og heldur utan um þann fjölda fólks sem er á 

vinnumarkaði á landinu á hverjum tíma. Áætlaður mannfjöldi á vinnualdri (16-74 ára) 

á Íslandi var í október síðastliðinn 223.800 manns (Hagstofa Íslands, 2012b) . Ekki er 

búið að taka saman tölur, með tilliti til aldursskiptingar fyrir árið 2012, þar sem árið 

er ekki liðið þegar þetta er ritað. Ef skoðaðar eru tölur fyrir árið 2011 kemur fram að 

vinnuafl í landinu var í heildina 180.500 manns, þar af eru 167.300 starfandi og af 

þeim eru 127.100 í fullu starfi. Til vinnuafls teljast bæði starfandi og atvinnulausir 

einstaklingar. Til að teljast í fullu starfi samkvæmt Hagstofu Íslands þarf einstaklingur 

að vinna að lágmarki í 35 klst. á viku eða vera í  að lágmarki 87,5% starfshlutfalli 

(Hagstofa Íslands, 2012a).  
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Í Töflu 1 má sjá aldursskiptingu vinnuaflsins, þeirra sem eru starfandi og þeirra 

sem eru starfandi í fullu starfi, á landinu öllu, á árinu 2011 (Hagstofa Íslands, 2012a) . 

Tafla 1 Aldursskipting á vinnuafli á Íslandi 2011,fjöldi  

2011 
16-24 ára 25-54 ára 55-74 ára alls  

Vinnuafl  30.400 113.500 36.100         180.000      

Starfandi 26.000 107.100 34.200         167.300      

Starfandi í fullu starfi 13.000 87.700 26.400         127.100      
(Hagstofa Íslands, 2012a) 

 

Á sama hátt  getur verið gott að skoða hvernig taflan lítur út ef tölurnar eru 

settar í hlutfallslegt samhengi. Tafla 2 sýnir prósentuhlutfall allra aldursflokkanna á 

vinnumarkaði á Íslandi árið 2011. 

(Hagstofa Íslands, 2012a) 

 

Eins og töflurnar sýna er stærsti hluti vinnuafls á Íslandi á aldrinum 25-54 ára 

eða 63% af heildar vinnuafli á landinu öllu. 17% er á aldrinum 16-24 ára og 20% á 

aldrinum 55-74 ára. Þar sem aldursskiptingin er ekki jöfn á milli aldursflokkanna í 

töflunum er einungis hægt að draga ályktanir út frá hverjum aldurshópi fyrir sig en 

ekki á milli flokka. Sú aldursskipting sem Hagstofa Íslands styðst við fellur ekki að 

þeirri flokkun sem stuðst er við í þessu verkefni og þá sérstaklega skiptingin á milli 

yngri flokkanna tveggja.  Sjá nánar um það í kaflanum Kynslóð hér á eftir.  

 

2011 16-24 ára 25-54 ára 55-74 ára alls 

Vinnuafl 17% 63% 20% 100%

Starfandi 16% 64% 20% 100%

Starfandi í fullu starfi 10% 69% 21% 100%

Tafla 2 Hlutfallsleg aldursskipting  vinnuafls á Íslandi 2011 
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2.3. Kynslóðir  

Með kynslóðum er átt við einstaklinga sem eru fæddir á sama tímabili og hafa 

upplifað stóra atburði sem höfðu áhrif á þá á mikilvægu mótunartímabili þeirra í 

æsku (Jurkiewicz og  Brown, 1998; Lubinski, Schmidt og Benbow, 1996). Hver 

einstaklingur verður fyrir áhrifum af mörgum þáttum og atburðum. Hver kynslóð 

upplifir oft sömu eða svipaða atburði sem hafa áhrif á bæði mótun og þróun 

gildismats þeirra á mikilvægu mótunartímabili í barnæsku og á unglingsárum. Dæmi 

um áhrifavalda eru foreldrar, jafnaldrar, fjölmiðlar, stórir efnahagslegir og félagslegir 

atburðir ásamt vinsælli menningu hvers tíma. Gildismatið er svo það sem helst 

aðgreinir kynslóðirnar hvora frá annarri og gildin og lífssýn þeirra haldast svo oft að 

miklu leyti nánast óbreytt út lífið (Lubinski o.fl., 1996; Meglino og  Ravlin, 1998). 

Samkvæmt Scott, (2000) verður gildismatið að hornsteini sem ný reynsla er síðan 

miðuð við. Þar af leiðandi er fólk flokkað í hópa eftir mismunandi eiginleikum hvers 

hóps og samfélagið stimplar svo hvern aldurshóp með sína eiginleika og flokkar niður 

í kynslóðir. Hafa ber í huga að rannsóknir benda þó til að áhrifin á kynslóðirnar gerist 

jafnt og þétt á línulaga ferli fremur en að það myndist skyndileg skil eftir fæðingarári 

einstaklinga (Twenge og  Campbell, 2008).  

Mannheim (1952) og McMullin ofl. (2007) telja einnig að munur á gildum og 

atferli fólks eftir því hvaða kynslóð þeir tilheyra sé afleiðing af upplifun þeirra af 

miklum efnahagslegum, pólitískum og félagslegum atburðum á sínum mótunarárum 

(Mannheim, 1952; McMullin o.fl., 2007). Það er í samræmi við þróunarsálfræðinga 

sem líta á bernskuna sem mikilvægan tíma til að læra á samfélagið (Schuman og  

Scott, 1989)  

Hver kynslóð þróar með sér persónuleika sem hefur svo áhrif á viðhorf 

einstaklingsins til yfirvalda og skipulagsheilda, hvers þeir vænta að fá út úr starfi sínu 

og hvernig þeir ætla að uppfylla þær væntingar (Kupperschmidt, 2000). 

Fjölbreytileiki starfsfólks á síbreytilegum vinnumarkaði gerir það að verkum að 

fyrirtæki þurfa að aðlagast og þróa sig áfram. Það leiðir til þess að stjórnendur fara að 

rýna í undirliggjandi gildi, atferli og einkenni hverrar kynslóðar (McGuire o.fl., 2007). 

Rannsóknir gefa til kynna að kynslóðirnar nýta sér mismunandi lærdómsaðferðir 



 

  17 

 

(Costello, Lenholt og Stryker, 2004) og beita mismunandi minnistækni (Schuman og  

Scott, 1989) ásamt mismunandi forgangsröðun gilda í lífi og starfi (Bogdanowicz og  

Bailey, 2002). Eins og McGuire o.fl. (2007) benda á þá er alhæft yfir á kynslóðirnar 

ýmsum sameiginlegum eiginleikum, en þau útiloka ekki aðra eiginleika né eiga við 

alla einstaklinga í hverri kynslóð. Það trúa til að mynda ekki allir af 

uppgangskynslóðinni að maður eigi að vinna á sama vinnustað alla sína starfsævi og 

ekki eru heldur allir af Y-kynslóðinni tækniþenkjandi (McGuire o.fl., 2007).  

Kynslóðirnar sem eru virkastar á vinnumarkaði í dag eru þrjár: 

uppgangskynslóðin, X-kynslóðin og Y-kynslóðin. Mismunandi er hvar skiptingin á milli 

kynslóða er höfð, ártölin geta skeikað um nokkur ár eftir því hvaða fræðimaður á í 

hlut. Í þessu verkefni er stuðst við skiptingu Howe og  Strauss (2007).  Þeir flokka 

fimm yngstu kynslóðirnar í þöglu kynslóðina (e.silent generation) sem er fædd á 

árunum 1925-1942, uppgangskynslóðina (e.baby boomers) sem er fædd á árunum 

1943-1960, X-kynslóðina (e.generation X eða Gen-Me) sem er fædd á árunum 1961-

1981, Y-kynslóðina (e.generation Y eða millennials) sem er fædd á árunum 1982-

2005 og Z-kynslóðina (e.homeland generation) sem er fædd á árunum 2005- dagsins í 

dag og e.t.v. allt til ársins 2025. Skilin á milli yngstu kynslóðanna tveggja eru enn á 

reiki og eins hversu langt er í næstu kynslóð, en það getur tíminn einn leitt í ljós.   

 

2.3.1. Uppgangskynslóðin (e. Baby-boomers) er fædd á árunum 1943-1960 

Uppgangskynslóðin ólst upp á tímum efnahagslegs uppgangs eftir síðari 

heimsstyrjöldina, þessi kynslóð aðhyllist því að það væri vænlegast að vinna á sama 

stað út lífið, sýna mikla hollustu við vinnustaðinn ásamt því að vera stoltur af því og 

greiða með gleði sína skatta og skyldur og öðlast með því virðingu og reynslu (Elsdon 

og  Iyer, 1999). Unglingar þessarar kynslóðar gerðu uppreisn gegn hræsni og hroka 

embættismanna  og stofnanavæðingu samfélaganna. Þeir tortryggðu kyrrstöðuna (e. 

status quo), kröfðust réttinda fyrir borgarana og ýmsa minnihlutahópa. Þeir 

mótmæltu stríði og kröfðust heiðarleika í stjórnunarháttum (Weston, 2001). Því hefur 

einnig verið haldið fram að uppgangskynslóðin sýni meiri mótþróa við breytingum, 
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séu með minni tæknikunnáttu og erfiðara sé að kenna þeim (Paul og  Townsend, 

1993).  

Rannsóknir hafa sýnt fram á að framleiðni uppgangskynslóðarinnar er meiri 

en hjá öðrum kynslóðum. Með reynslu, hollustu til vinnustaðar og stöðugleika í starfi 

og þar með minni starfsmannaveltu, gefst þeim forskot á yngri kynslóðirnar, sem eru 

mun hreyfanlegri á vinnumarkaði (Appelbaum, Serena og Shapiro, 2005). 

Uppgangskynslóðin upplifði sjálfa sig þannig að þau skildu allt sem væri að í 

heiminum og trúðu því að þau hefðu þá hugmyndafræði og menntun sem til þyrfti til 

að breyta honum (Lancaster og  Stillman, 2002). Á meðan uppgangskynslóðin hefur 

fylgt hefðbundinni leið til að uppfylla þarfir sínar og væntingar, þ.e. byrja á að 

mennta sig, byggja upp starfsframa, gifta sig og falast eftir stöðuhækkun til að upplifa 

eigin árangur (self achievement), hafa yngri kynslóðirnar farið öfuga leið og fullnægja 

eigin árangursþörf (e.self achievement) í sinni vinnu og sinna á sama tíma sínum 

grunnþörfum (Yu og  Miller, 2005). 

 

2.3.2. X-kynslóðin (Generation X) er fædd á árunum 1961 til 1981  

X-kynslóðin upplifði alnæmisfaraldurinn, fall Sovíetríkjanna og efnahagslegan 

óstöðugleika og kynslóðin er talin vera mun líklegri, en allar fyrri kynslóðir, til að 

upplifa skilnað foreldra sinna ásamt því að horfa upp á það að foreldrum þeirra var 

sagt upp störfum vegna niðurskurðar (Beutell og  Wittig-Berman, 2008). Samkvæmt 

Jurkiewicz og Brown (1998) upplifði X-kynslóðin félagslegan óstöðugleika, örar 

breytingar, mikinn fjölbreytileika og skort á haldbærum lausnum, sem hafði í för með 

sér aukna einstaklingshyggju X-kynslóðarinnar í stað áherslu á samvinnu (Jurkiewicz 

og  Brown, 1998).  

Beutell og  Wittig-Berman (2008) telja hins vegar að X-kynslóðin sé sjálfstæð 

og ekki eins háð vinnustað sínum og eldri kynslóðir. Því sé X-kynslóðin líklegri til að 

flakka á milli starfa til að auka markaðsvirði sitt ásamt því að meta jafnvægi á milli 

vinnu og fjölskyldulífs mjög mikils. Aukin skilnaðartíðni foreldra X kynslóðarinnar 

getur einnig hafa orðið til þess að þau leita mikið til lítilla lokaðra hópa eftir stuðningi 

í starfi og einkalífi (Karp, Sirias og Arnold, 1999). Þau vilja hafa leiðbeinendur og 
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trausta fjölskyldu (Jurkiewicz og  Brown, 1998). X-kynslóðin er vön því að fá 

tafarlausa svörun í tölvunni og tölvuleikjum og hefur orðið fyrir áhrifum af MTV, 

alnæmi og samkeppni alþjóðavæðingarinnar (O'Bannon, 2001). Þau gefa 

vinnustaðnum skarpa, hagnýta nálgun við lausn vandamála. Þau eru með góða 

tækniþekkingu, líkar vel fjölbreytni, breytingar, samkeppni ásamt því að geta gert 

marga hluti á sama tíma (e.multitasking) (Kupperschmidt, 2000).  X-kynslóðin er sögð 

spyrja „hvað fæ ég út úr þessu“ (Karp o.fl., 1999) og að þeir vilji vinna að sínum eigin 

markmiðum samhliða markmiðum skipulagsheildarinnar (Wiant, 1999).  

Hill (2002) heldur því fram að afskiptaleysi uppgangskynslóðarinnar af lífi 

barna sinna hafi leitt til þess að þau ólu upp kynslóð starfsmanna, sem deila ekki 

sömu sýn og foreldrar þeirra þegar kemur að hollustu til vinnustaðar og samkeppni 

heldur leggi X-kynslóðin meira upp úr þátttöku og þróun virðingar. Hann heldur því 

jafnframt fram að uppgangskynslóðin hafi ekki undirbúið X-kynslóðina nægilega vel 

undir afköstin, sem mesta áherslan er á, þegar út í hinn raunverulega vinnumarkað er 

komið. X-kynslóðin sýnir ekki sömu hollustu til vinnustaðar og uppgangskynslóðin, 

heldur kann hún betur að meta það að vinna fyrir sjálfan sig og nýta sér ný 

starfstækifæri (O'Bannon, 2001).  

 

2.3.3. Y-kynslóðin (Millennials/GenMe) er fædd á árunum 1982-2005  

Y-kynslóðin upplifði fall stórra fyrirtækja vegna siðlausrar stjórnunar. Kynslóðin 

kynnist tækni strax frá unga aldri, þau ólust upp með internetið og eru því vön góðum 

aðgangi að upplýsingum mjög hratt (Twenge o.fl., 2010). O'Reilly og  Vella-Zarb 

(2000) líta svo á að viðhorf og vinnuaðferðir Y-kynslóðarinnar séu frábrugðin öllu 

öðru ungu fólki síðastliðin 50 ár. Y-kynslóðin, er mun líklegri en foreldrar þeirra til að 

hætta í skóla eða taka pásu frá námi til að vinna verkamanna störf eða ferðast um 

tíma. Þau eru mun líklegri en foreldrar þeirra til að draga að kaupa sér húsnæði, gifta 

sig og eignast börn (McGuire o.fl., 2007). Martin (2005) kallar þau „lykla-börnin“ sem 

mótuðust af hárri tíðni skilnaða foreldra og að báðir foreldrar voru útivinnandi og sáu 

því um sig sjálf að miklu leyti. Hún segir að margir stjórnendur hafi rangtúlkað 

sjálfstæði Y-kynslóðarinnar sem tregðu til að aðlagast. Þrátt fyrir það sjálfstæði kýs 
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þessi kynslóð skýr fyrirmæli og stuðning stjórnenda en sækjast jafnframt eftir 

sveigjanleika og sjálfræði í verkefnum, ber af í tækniþekkingu og eru vel menntuð 

(Martin, 2005).  

 

2.4. Kynslóðar- eða aldursmunur 

2.4.1. Langtímarannsóknir 

Eftir því sem ég kemst næst hafa aðeins þrjár rannsóknir verið gerðar þar sem reynt 

er að greina á milli mun á viðhorfum eftir kynslóðum annarsvegar og aldri og þroska 

hinsvegar.  

Smola og  Sutton (2002) skoðuðu mun á viðhorfi starfsfólks eftir hvaða 

kynslóð þeir tilheyrðu og á hvaða aldri þeir voru árið 1999 og báru síðan 

niðurstöðurnar saman við svipaða rannsókn og gerð var árið 1974. Rannsókn þeirra 

byggir á svörum frá 350 einstaklingum víðsvegar um Bandaríkin sem samþykktu að 

taka þátt í rannsókninni. Þær könnuðu hvort kynslóðamunur væri á vinnugildum hjá 

starfsfólki í dag, hvort vinnugildi starfsfólksins hefðu breyst frá árinu 1974 og hvort 

þau hefðu breyst eftir því sem starfsfólkið eldist eða héldust stöðug með hækkandi 

aldri.  Samanburður þeirra gefur til kynna að vinnugildi mótast frekar af upplifun 

kynslóða en með aldrinum hjá starfsfólki, en að vinnugildin breytist þó lítillega með 

hækkandi aldri og þroska. Einnig kom fram að meiri krafa er meðal allra kynslóða um 

aukið jafnvægi milli vinnu og einkalífs. Starfsfólk leitar meira að jafnvægi á milli 

einkalífs og starfs, starfsfólk er tilbúið til að vinna vel fyrir sinn vinnustað, en starfið 

þeirra tengist minna sjálfsvirðingu þeirra og vinnan fær minna vægi í lífinu (Smola og  

Sutton, 2002). Nokkrir vankantar voru á þessari rannsókn, þannig voru ekki nægilega 

ýtarleg gögn fengin úr fyrri rannsókninni ásamt því að mjög lítið svarhlutfall var í 

seinni rannsókninni eða aðeins 8% (Twenge o.fl., 2010). 

Twenge o.fl. (2010) gerðu rannsókn sem byggir á hluta af stærri rannsókn, 

sem lögð hefur verið fyrir u.þ.b. 15.000 útskriftarnema í framhaldsskóla (High School) 

á hverju ári. Í þeirri rannsókn er þátttakendum skipt upp í smærri hópa sem fá 

mismunandi spurningalista. Í rannsókninni er unnið úr gögnum úr tveimur af þessum 
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spurningalistum frá árunum 1976, 1991 og 2006 með 16.507 þátttakendum í 

heildina. Þátttakendur í rannsókninni tilheyra þeim þremur kynslóðum sem virkastar 

eru á vinnumarkaði í dag, þ.e. uppgangskynslóðinni, X-kynslóðinni og Y-kynslóðinni. 

Með því að rýna í þau gögn sem lögð hafa verið fyrir unglinga á sama aldri með 15 ára 

millibili fengust gögn, sem einangra nokkuð vel muninn á milli kynslóða frá 

aldurstengdum mun. Helstu niðurstöður þeirra voru að gildi frístunda jókst mikið á 

milli kynslóða á meðan vægi vinnunnar minnkaði. Ytri gildi, eins og peningar og staða, 

mældust hæst hjá X-kynslóðinni, næst mest hjá Y-kynslóðin en uppgangskynslóðin 

lagði minnst upp úr þeim gildum. Y-kynslóðin lagði ekki meira upp úr störfum, sem 

hafa samfélagslegt gildi eða fela í sér að hjálpa öðrum, eins og haldið hefur verið fram 

í ýmsum greinum. Félagsleg gildi, eins og að eignast vini og innri gildi, eins og 

lausnamiðað starf, fengu lægra gildi hjá Y-kynslóðinni heldur en hjá bæði uppgangs- 

og X-kynslóðinni (Twenge o.fl., 2010). Sá vankantur er við þessa rannsókn að hún 

skoðar eingöngu viðhorf ungmenna sem eru enn í skóla og eru því ekki komin út á 

hinn almenna vinnumarkað (Twenge, 2010). 

Rannsókn Kowske, Rasch og Wiley (2010) snérist um að kanna áhrif kynslóða 

á starfsánægju, starfsöryggi og áhuga á að skipta um starf (e.job turnover intention) 

ásamt því að kanna hvort starfsviðhorf Y-kynslóðarinnar sé frábrugðið 

starfsviðhorfum fyrri kynslóða. Rannsóknin er byggð á gögnum úr starfsánægju 

könnun, sem gerð var á 24 ára tímabili (1985-2009) og aðgreinir því vel aldur, kynslóð 

og tímabil. Spurningalisti var lagður fyrir mörgum sinnum á 18 ára tímabili. 

Þátttakendur í heildina voru 115.044 manns.  

Helstu niðurstöður þeirra voru að munur er á ríkjandi viðhorfum hverrar 

kynslóðar. Þegar á heildina litið var fólk af Y-kynslóðinni ánægðari í starfi og ólíklegra 

til að hætta í sínu starfi, upplifðu sig vera metin að verðleikum, sáttari við þróun 

starfsframans og stöðuhækkanir samanborið við uppgangs- og X- kynslóðina. 

Kynslóðirnar þrjár voru álíka ánægðar með launin, ýmis fríðindi og starfið sjálft 

(Kowske o.fl., 2010). Kowske o.fl. (2010) benda á að þar sem munur á kynslóðum er 

til staðar er spurning hvort það sé það mikill munur að þörf sé á að breyta þeirri 

áætlun, sem er fyrir, til móts við þarfir Y-kynslóðarinnar. Þau benda jafnframt á að 



 

  22 

 

vega verði kostnaðinn við að sníða aðferðirnar, sem notaðar eru fyrir hverja kynslóð 

fyrir sig, á móti mögulegum ábata af því að taka tillit til kynslóðarmunar á vinnustað.  

Helstu vankantar rannsóknarinnar eru að þar sem rannsóknin nær ekki lengra 

aftur í tímann er erfitt að bera yngri starfsmenn uppgangskynslóðarinnar við yngri 

starfsmenn X-og Y-kynslóðanna. Einnig þurftu þátttakendur í rannsókninni að bjóða 

sig sjálfir fram til þátttöku með því að svara auglýsingu og er því ekki hægt að fullyrða 

að þátttakendur endurspegli starfsfólk á vinnumarkaði almennt (J.M. Twenge, 2010).  

Íslenskar rannsóknir 

Rannsókn Guðrúnar Helgu Magnúsdóttur (2009) snýst um sýn stjórnenda á stjórnun 

Y-kynslóðarinnar í samanburði við eldri kynslóðir. Rannsóknin byggir á viðtölum við 

10 ólíka stjórnendur. Helstu niðurstöður voru þær að koma Y-kynslóðarinnar á 

vinnumarkaðinn gerði kröfur um að endurskoða starfs- og stjórnunarhætti.  

Stjórnendurnir töldu að ný gildi og vinnusiðferði á vinnumarkaðinum kæmu með Y-

kynslóðinni og töldu Y-kynslóðina ekki eins holla og trygga vinnustaðnum og fyrri 

kynslóðir. Þeir töldu Y-kynslóðina setja persónuleg málefni í forgang en ekki vinnuna 

eins og fyrri kynslóðir. Stjórnendurnir voru sammála um að Y-kynslóðin búi ekki yfir 

sama sveigjanleika og fyrri kynslóðir og því þurfi að vinnuveitendur að bregðast við 

með auknum fríðindum eins og sveigjanlegum vinnutíma. Stjórnendurnir sáu einnig 

marga kosti við Y-kynslóðina eins og vilja til að gera vel, metnað, dugnað og góða 

tækniþekkingu (Guðrún Helga Magnúsdóttir, 2009).   

Einnig er vert að nefna rannsókn Unu Eyþórsdóttur (2011) á 

atvinnumöguleikum, hæfni og væntingum miðaldra stjórnenda á Íslandi, sérstaklega 

eftir efnahagshrunið á Íslandi árið 2008. Rannsóknin studdi að mestu leyti við 

eigindlega rannsóknaraðferð, þar sem hún tók viðtal við 12 viðmælendur, fjóra sem 

störfuðu á ráðningaskrifstofum, fjóra sem voru atvinnurekendur í leit að stjórnanda 

og fjóra atvinnuleitendur í leit að stjórnunarstarfi. Auk þess lagði hún staðlaða 

spurningalista fyrir viðmælendur sína. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru þær 

að vinnumarkaðurinn er ekki að undirbúa breytta aldurssamsetningu vinnuaflsins eða 

mæta breyttum áherslum kynslóðanna, hvorki við stefnumörkun né við áætlanagerð. 
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Miðaldra stjónendur eru fullir áhuga á að taka áfram fullan þátt í vinnumarkaðnum 

en vilja eiga möguleika á sveigjanleika í starfi síðustu árin.  

Niðurstöðurnar gefa einnig til kynna að vinnumarkaðurinn sé ekki að bjóða 

upp á aukinn sveigjanleika í starfi né hvetja til aukinnar samvinnu kynslóðanna. Þrátt 

fyrir almennt jákvætt viðhorf til miðaldra stjórnenda töldu þeir meiri líkur á 

minnkuðum drifkrafti og minnkandi aðlögunarhæfni samhliða hækkandi aldri. 

Niðurstöðurnar bentu einnig til þess að aukin eftirspurn væri eftir reynslu og visku á 

vinnumarkaðinum og því væru atvinnumöguleikar eldri stjórnenda þeirra betri nú en 

þeir voru fyrir hrun. Hinsvegar er meiri samkeppni um hvert starf, þar sem mun færri 

stjórnunarstöður eru í boði nú en fyrir hrun (Una Eyþórsdóttir, 2011).  

Þrátt fyrir að samræmi sé á milli niðurstaðna úr langtíma- og 

þversniðsrannsóknum ber þeim ekki alltaf saman. Líklegar skýringar á þessum mun 

eru að þversniðsrannsóknir séu einnig að mæla aldurs eða starfsferilsþætti. Dæmi um 

það er rannsókn Wong, Gardiner, Lang og Coulon (2008) sem sýnir Y-kynslóðina meta 

tengsl og sambönd mun meira en hinar kynslóðirnar á meðan langtímarannsóknir 

sýna þvert á móti að tengsla og sambandþættir hafi farið minnkandi með yngri 

kynslóðum. Leiða má getur að því að aldurstengdir þættir skýri frekar það að yngra 

starfsfólk vill meira félagslíf tengt starfinu en þeir sem eldri eru og jafnvel komnir 

með fjölskyldur (J.M. Twenge, 2010). Annar en ólíklegri möguleiki er að 

langtímarannsóknir séu að mæla tímatengda þætti, þ.e. allar kynslóðirnar hafi breyst 

á sama hátt tilteknum tíma en það verður að teljast ólíklegra þar sem vinnugildi eru 

talin haldast tiltölulega stöðug út lífið  (Low, Yoon, Roberts og Rounds, 2005). 

 

2.5. Kynslóðirnar og starfsánægja 

Með starfsánægju er átt við bæði jákvæð og neikvæð viðhorf einstaklinga ásamt 

upplifun þeirra til starfs síns. Þau viðhorf og þær upplifanir geta falið í sér bæði 

tilfinningaleg og huglæg viðbrögð gagnvart starfinu sem einstaklingurinn sinnir. 

Margar skilgreiningar á hugtakinu starfsánægja hafa komið fram en almenn 

skilgreining er að starfsánægja feli í sér tilfinningalegt viðhorf til þess starfs sem 
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viðkomandi gegnir ásamt því hversu ánægður eða óánægður hann er í starfi (Landy 

og  Conte, 2010). 

Fjöldi þátta geta haft áhrif á starfsánægju en helst ber að nefna samskipti við 

stjórnendur og samstarfsfólk, laun, starfsþróun, vinnuaðstæður og síðast en ekki síst 

væntingar starfsfólksins til starfsins og hvernig starfið uppfyllir þær væntingar (Landy 

og  Conte, 2010). Margar rannsóknir hafa verið gerðar á starfsánægju almennt en 

fáar með tilliti til kynslóðamunar en hér eftir er farið yfir nokkrar þeirra.  

Langtímarannsókn Kowske o.fl. (2010), sem er nefnd hér að framan, snérist 

meðal annars um að kanna starfsánægju með tilliti til kynslóðamunar.  Niðurstöður 

þeirrar rannsóknar leiddu í ljós, að þegar aldri og tímabili var stjórnað (e.controlled), 

mældist Y-kynslóðin ánægðari í starfi, var sáttari við þróun starfsframa síns (career 

development), framgöngu í starfi (e.advancement), viðurkenningu fyrir vel unnin 

störf og hafði meiri trú á sínu starfsöryggi en bæði X- og uppgangskynslóðin.  

Rannsókn Cennamo og Gardner (2008) snérist um það hvort finna megi mun 

milli kynslóðanna sem eru á vinnumarkaði í dag þegar kemur að vinnugildum, 

starfsánægju, hollustu til vinnustaðar og vilja til að hætta. Þátttakendur í 

rannsókninni voru 504 starfsmenn í ýmsum atvinnugreinum. Helstu niðurstöður 

rannsóknarinnar voru að X- og Y kynslóðirnar gáfu stöðu og frjálsræði í starfi meira 

gildi en uppgangskynslóðin. Uppgangskynslóðin mat meira samræmi á milli sinna 

eigin gilda og gilda fyrirtækisins, hvað varðar ytri gildi og starfsgildi, en X- og Y-

kynslóðin gerðu. Allar kynslóðirnar sýndu minnkaða starfsánægju, minni hollustu til 

vinnustaðar og töldu sig líklegri til að hætta ef misræmi væri á milli gilda þeirra sjálfra 

og gilda fyrirtækisins sem þeir stöfuðu hjá (Cennamo og  Gardner, 2008). 

Benson og Brown (2011) gerðu rannsókn til að kanna hvort munur væri á 

upplifun X-kynslóðarinnar og uppgangskynslóðarinnar til starfsánægju, hollustu til 

vinnustaðar og vilja til að hætta. Rannsóknin var umfangsmikil og þátttakendur sem 

svöruðu spurningalistanum sem sendur var til þeirra voru 3.335 manns. 

Þátttakendurnir störfuðu allir hjá stórum fyrirtækjum og stofnunum hjá hinu 

opinbera víðsvegar um Ástralíu. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru, þegar búið 

var að taka tillit til aldurs, að uppgangskynslóðin upplifir meiri starfsánægju og er 
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ólíklegri til að hætta en X-kynslóðin. Starfsánægja, starfsöryggi og stuðningur 

samstarfsfólks var uppgangskynslóðinni mikilvæg en ekki X-kynslóðinni. Á sama hátt 

var uppgangskynslóðinni einnig mikilvæg hollusta, starfsöryggi, fullnægjandi úrræði 

og skýr hlutverk á meðan stuðningur samstarfsfélaga var X-kynslóðinni mikilvægur. 

Vilji til að hætta, stuðningur yfirmanns var einnig mikilvægt uppgangskynslóðinni á 

meðan skortur á stuðningi samstarfsfélaga jók á vilja X-kynslóðarinnar til að hætta. 

Niðurstöðurnar sýndu einnig að X-kynslóðin mat stuðning stjórnenda mikilvægan 

áhrifavald á þeirra starfsánægju og hollustu til vinnustaðar. Niðurstöður þeirra eru í 

töluverðu samræmi við fyrri fullyrðingar í fjölmiðlum og í umræðunni um muninn á 

milli kynslóða á vinnumarkaði, hvað þessa þætti varðar (Benson og  Brown, 2011).  

 

2.6. Vinnugildi 

Gildi skilgreina það hvað fólki finnst rétt og rangt í grundvallaratriðum. Því væri hægt 

að segja að vinnugildi eigi við það sem er rétt og rangt í starfsumhverfinu. Vinnugildin 

hafa verið skilgreind sem viðhorf eða afstaða starfsmanns til hvers hann væntir af 

hálfu vinnustaðar og hvernig skuli standa að því að ná þeim væntingum (George og  

Jones, 1999).  Í dag eru vinnustaðir langt frá því að vera svo einfaldir. Starf 

nútímastarfsmannsins krefst ákvarðanatöku, úrlausna vandamála, finna hverju þarf 

að breyta ásamt margskonar stjórnun. Lausnin er ekki alltaf skýr heldur gæti þurft að 

forgangsraða kostum og að lokum gæti þurft að velja skársta kostinn miðað við 

aðstæður hverju sinni (Smola og  Sutton, 2002). Dose (1997) leggur til heildræna 

skilgreiningu á vinnugildum, sem fer hér eftir: „vinnugildi eru viðmið eða staðlar 

tengdir vinnu eða vinnuumhverfi þar sem einstaklingar greina hvað er „rétt“ eða 

meta mikilvægi valmöguleikanna“. 

 

2.6.1. Vinnugildi og kynslóðirnar 

Langtímarannsóknirnar þrjár sem gerðar hafa verið til þessa á þessu sviði, benda allar 

til þess að gildi starfsins í lífinu sé minna meðal yngri kynslóðanna en 

uppgangskynslóðarinnar. Yngri kynslóðirnar, sérstaklega Y-kynslóðin hafa veikara 
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vinnusiðferði, meta frítíma, aukið frelsi í starfi ásamt jafnvægi á milli vinnu og 

einkalífs meira en uppgangskynslóðin (Kowske o.fl., 2010; Smola og  Sutton, 2002; 

Twenge o.fl., 2010).  

 

2.6.2. Innri og ytri vinnugildi 

Vinnugildum er oft skipt upp í innri- og ytri vinnugildi. Með innri vinnugildum er átt 

við að hafa áhuga á og finna tilgang með starfi sínu á meðan ytri vinnugildi eiga við 

um stöðu, virðingu og há laun. Rannsókn Twenge o.fl.  (2010) bendir ekki til þess að 

munur sé á innri gildum meðal uppgangs- og X-kynslóðarinnar en lítillega lækkun á 

innri gildum á milli uppgangs- og Y-kynslóðarinnar. Ytri vinnugildi eins og peningar, 

staða og orðstýr mældust töluvert hærri hjá X-kynslóðinni en uppgangskynslóðinni en 

lækkuðu svo aftur hjá Y-kynslóðinni en voru þó ekki eins lág og hjá 

uppgangskynslóðinni (Twenge o.fl., 2010). Í þversniðsrannsóknum Jurkiewicz og  

Brown (1998) og Cennamo og  Gardner (2008) kom ekki fram munur á ytri gildum 

eins og áliti, samfélagsstöðu og háum launum hjá uppgangs- og X-kynslóðunum en 

Cennamo og  Gardner (2008) mældu nokkurn mun á stöðutengdum vinnugildum þar 

sem þau jukust línulega frá uppgangskynslóðinni til X-kynslóðarinnar og jukust svo 

aftur til Y-kynslóðarinnar.  

Í rannsókn Smola og  Sutton (2002) á muni á milli X-kynslóðarinnar og 

uppgangs-kynslóðarinnar komust þær að því að vinnugildi starfsfólks af X-kynslóðinni 

eru talsvert ólík vinnugildum uppgangskynslóðarinnar. X-kynslóðin var ekki eins holl 

sínum vinnustað, hugsaði meira um eigin hagsmuni og vildi fá stöðuhækkun fljótar, 

var ólíklegri til að telja að vinna ætti að vera stór hluti lífs þeirra og sögðust frekar 

hætta að vinna ef þeir ynnu stóra peningaupphæð. Á sama tíma tengdi X-kynslóðin 

sjálfsvirðingu sína frekar við dugnað í starfi og töldu að maður ætti að sinna vinnu 

sinni vel þrátt fyrir að yfirmenn séu fjarverandi, sem bendir til þess að X-kynslóðin 

séu ekki þeir eiginhagsmunaseggir, sem haldið hefur verið fram, heldur leiti að góðu 

jafnvægi á milli þess að standa sig vel í starfi og ná sínum persónulegu markmiðum 

(Smola og  Sutton, 2002).   
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Samkvæmt Smola og Sutton (2002) hafa sameiginlegar upplifanir kynslóðanna 

meiri áhrif á vinnugildi fólks en aldur þeirra, en vinnugildin breytast einnig með 

auknum aldri. Tengsl frammistöðu í starfi og virðingar fyrir einstaklingnum hafði 

minnkað töluvert. Vinnu var gefið mun minna vægi 1999 en 1974 og virðing fyrir 

einstaklingum minna tengd við starf en áður ásamt því að vinnusiðferði hafði lækkað 

(Smola og  Sutton, 2002).   

Twenge o.fl. (2010) komust að því að helsti munurinn á viðhorfum 

kynslóðanna þriggja á vinnumarkaði séu aukin áhersla á frístundir. Bæði X- og Y-

kynslóðirnar kjósa meira jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Niðurstöður 

rannsóknarinnar gefa sterkt til kynna kynslóðamuninn á vinnugildum og styðja 

vinsælar fullyrðingar um að  X-kynslóðin kjósi meiri frístundir en uppgangskynslóðin 

og Y-kynslóðin kjósi enn meiri frístundir en X-kynslóðin (Twenge o.fl., 2010).  

Í rannsókn Feyerherm og Vick (2005) á konum af X-kynslóðinni, kom fram að 

X-kynslóðin hafa meiri þörf fyrir að sanna sig fyrir sjálfum sér og öðrum og séu 

tilbúnar til að leggja mikið af mörkum til að gera þau gildi sýnileg öðrum. Þau komust 

einnig að því að fagleg velgengni og ánægja almennt tengist því að einstaklingarnir 

sækjast eftir tafarlausri viðurkenningu, verðlaunum og þakklæti ásamt sýnilegum 

merkjum um velgengni (Feyerherm og  Vick, 2005).  

 

2.7.  Kynslóðirnar og einstaklingshyggja 

Nokkrar langtímarannsóknir hafa verið gerðar á persónueinkennum ólíkra kynslóða í 

gegnum tíðina og ber þeim flestum saman um að einstaklingshyggjan færist sífellt í 

aukana. Yngri kynslóðir mælast bæði með hærri „jákvæð“ persónueinkenni eins og 

sjálfstraust og ákveðni (Gentile, Twenge og Campbell, 2010; Twenge og  Campbell, 

2008) og „neikvæð“ persónueinkenni eins og sjálfhverfu (e.narcissism) (Twenge og  

Campbell, 2008; Jean M. Twenge og  Foster, 2010).  

Niðurstöður þversniðsrannsóknar Sirias, Karp og Brotherton (2007) sýndi að 

starfsfólk af X-kynslóðinni mældist hærra á einstaklingsþáttum eins og sjálfstrausti, 

keppnisskapi og vilja til að vinna frekar einir, en starfsfólk af uppgangskynslóðinni. 
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Hinsvegar mældist enginn munur á að færa fórnir í þágu hópsins (e. making 

sacrifices). Vegna aukinnar einstaklings-hyggju X-ogY-kynslóðanna leggja  þau til, að 

það gæti þurft að nota nýja tegund af teymis-vinnu þar sem tillit sé tekið til þeirrar 

þróunar (Sirias, Karp og Brotherton, 2007).  

Einstaklingshyggja getur haft bæði jákvæðar og neikvæðar hliðar. Jákvætt 

getur talist að með aukinni einstaklingshyggju verður minni áhersla á bakgrunn 

einstaklinga, eins og kynþátt eða stöðu foreldra, heldur horft meira til þess hvað 

einstaklingurinn sjálfur hefur fram að færa. Aftur á móti getur neikvæð hlið 

einstaklingshyggjunnar m.a. birst í tilætlunarsemi og að telja sig eiga rétt á hinu og 

þessu án þess að hafa unnið sér inn fyrir því (J. M. Twenge og  Campbell, 2009).  

 

2.8. Að stjórna ólíkum kynslóðum 

Samhliða þróun vinnumarkaðarins hafa stjórnunaraðferðirnar einnig breyst. Með 

iðnvæðingunni varð til stjórnunarstíll, sem Taylor (1911) setti fram sem kenningu um 

vísindalega stjórnun, sem einkenndist af því að hámarka nýtingu starfsmanna, auka 

hag atvinnurekandans með aukinni framleiðni en um leið bæta hag starfsmanna með 

fjárhagslegum hvata. Stjórnun nú til dags snýst að miklu leyti um að halda í gott 

starfsfólk og líta á að verðmæti fyrirtækisins séu falin í starfsfólkinu. Til að hámarka 

ánægju starfsmanna er lögð áhersla á sveigjanleika í starfi, áhugaverð verkefni 

símenntun, og starfsframa einstaklingsins. Helsti hvatinn í starfi eru tækifærin sem 

starfið veitir á meðan launin hafa minna vægi (Drucker, 1999).  

Sá munur, sem talinn er á gildum og viðhorfum kynslóðanna á vinnumarkaði, 

hafa gert vinnuskipulag og mannauðsstjórnun meira krefjandi verkefni fyrir 

stjórnendur. Mismunandi væntingar kynslóðanna hafa stuðlað að því að sumar 

mannauðsdeildir hafa útbúið mismunandi hvatningakerfið eftir því hvaða kynslóð á í 

hlut (Appelbaum o.fl., 2005).  Fyrir uppgangskynslóðina er lykilatriði að tryggja 

jafnvægi á milli vinnu og einkalífs (Yu og  Miller, 2005), að halda tryggð og hollustu 

við vinnustað, að afköst séu metin að verðleikum (Southard, 2004) ásamt því að 

tryggja að fagkunnáttan sé í samræmi við breyttar starfskröfur (Arsenault, 2004). 
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Síðustu árin hafa mörg fyrirtæki orðið meðvitaðri um auknar kröfur 

starfsmanna um jafnvægi á milli starfs og einkalífs og bjóða upp á fleiri daga í launað 

leyfi, heilsurækt, slökun, tómstundir og aðra þjónustu á vinnustað eða á vinnutíma 

(Fortune, 2012). Þær fáu rannsóknir sem gerðar hafa verið á muni á viðhorfum 

kynslóða til starfs og starfsumhverfis geta ekki skilið fullkomlega á milli 

kynslóðamunar og aldursmunar. Ef kynslóðamunur er til staðar þarf að aðlaga 

mannauðsstjórnun, ráðningar, þjálfun og aðra stjórnun að þeim breytingum en ef 

viðhorfin breytast eftir aldri er hægt að halda áfram á sama hátt og áður, þ.e. ef unga 

fólkið í dag metur og væntir sömu þátta í dag og unga fólkið gerði fyrir 20 eða 40 

árum er ekki þörf á miklum breytingum. Kröfur og væntingar kynslóðanna þriggja 

geta verið ólíkar. Yngsta kynslóðin á vinnumarkaðnum í dag er Y-kynslóðin  en sú 

kynslóð  gerir mun meiri kröfur til vinnustaðarins en eldri kynslóðirnar gera (Twenge 

o.fl., 2010).  

Skipulagsheildir taka á þessum kynslóðabreytingum á mismunandi hátt. Sumir 

stjórnendur bjóða starfsmönnum sínum að setjast reglulega niður með þeim til að 

fara yfir væntingar þeirra og meta framvinduna. Mun meira er um að starfsfólki sé 

hrósað á sýnilegan hátt, sum fyrirtæki eru með starfsmann sem sér um að verðlauna 

athafnir meðan önnur fyrirtæki eru ekki með eins formlega verðlaunaáætlun heldur 

gera sér grein fyrir að yngsta kynslóðin þarf meiri og tíðari svörun og viðurkenningu 

en eldri kynslóðirnar (Twenge og  Campbell, 2008). Lýsandi dæmi um þetta er þegar 

sextugur eigandi lögfræðistofu þurfti að breyta stjórnunarháttum sínum verulega 

þegar hann fór að fá kvartanir frá ungu lögfræðingunum á stofunni yfir því að fá ekki 

að heyra nógu oft að þeir væru vel metnir og væru að vinna gott starf. Eigendur 

lögfræðistofunnar voru allir af eldri kynslóðum og voru vanir því á sínum yngri árum 

að ekki væri hrósað fyrir góða frammistöðu heldur taldist það hrós ef ekki var öskrað 

á mann skömmum (Twenge og  Campbell, 2008).  
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2.9. Starfsumhverfi 

Starfsumhverfi getur haft áhrif á bæði líkamlega og andlega líðan starfsfólks, sem 

hefur svo keðjuverkandi áhrif á aðra starfstengda þætti, s.s. starfsánægju, mætingu, 

framleiðni, einbeitingu o.fl. (Berg Rice, 1999; Picone, 1999). Þrátt fyrir mikla leit 

fundust engar rannsóknir þar sem skoðuð eru tengsl upplifunar á starfsumhverfi 

starfsfólks með tilliti til kynslóðamunar.  Því verður fjallað almennt um vinnuvistfræði 

hér á eftir.  

2.9.1. Vinnuvistfræði  

Lýsing, loft, hiti, mengun, dragsúgur, hávaði, húsgögn og vinnurými. Allt eru þetta 

umhverfisþættir sem við þurfum að huga að. Vinnuvistfræði fjallar um einstaklinginn 

og samspil hans við þá þætti umhverfisins, sem geta haft áhrif á öryggi hans, heilsufar 

og líkamlega og andlega líðan. Meginregla vinnuvistfræðinnar er að aðlaga skuli 

umhverfið að einstaklingnum en ekki einstaklinginn að umhverfinu (Eyjólfur 

Sæmundsson, 1987). 

Lög um aðbúnað, hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum nr. 40/1980 ná yfir 

vinnuvernd á Íslandi. Markmið laganna eru tvíþætt. Annars vegar að tryggja öruggt 

og heilsusamlegt starfsumhverfi í samræmi við félagslega og tæknilega þróun í 

þjóðfélaginu og hinsvegar að leysa öryggis- og heilbrigðisvandamál innan 

vinnustaðanna sjálfra. Þetta skal gert í samræmi við gildandi lög og reglur, 

ráðleggingar og fyrirmæli aðila vinnumarkaðarins og Vinnueftirlits ríkisins.  

Hér verður fjallað um þá efnislegu þætti innan vinnuvistfræði sem hafa áhrif á 

upplifun starfsfólks af sínu vinnuumhverfi. Margir þættir í efnislegu vinnuumhverfi 

hafa áhrif á starfsfólk og starf þeirra en til efnislegra þátta í vinnurumhverfi eru 

þættir eins og vinnurými, húsgögn, hljóð, lýsing, hitastig og loftslag (Berg Rice, 1999). 

 

Vinnurými og húsgögn 

Mikilvægt er að standa vel að skipulagi vinnurýmis og vali á húsgögnum. Slæm 

hönnum á vinnurými og húsgögnum ýtir undir óæskilegar líkamsstöður við vinnu og 

eykur því líkur á álagseinkennum hjá starfsfólki. Vel hannað vinnurými og húsgögn við 
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hæfi veita hinsvegar stafsfólki færi á að breyta reglulega um líkamsstöðu og auðvelda 

hreyfingar við vinnu (Andersen og  Bjurvald, 1994; Picone, 1999; Shinn, Romaine, 

Casimano og Jakobs, 2002).  

 

Hljóð 

Ýmis hljóð geta valdið mikilli truflun, eins og hávaði, óþægileg hljóð og síendurtekin 

hljóð. Hávaði getur valdið bæði heyrnatapi og streitu (Helgi Haraldsson, 2001; Picone, 

1999). Óþægileg hljóð geta valdið álagseinkennum, einbeitingarörðugleikum og 

hávaði hefur truflandi áhrif og getur valdið óeðlilegri þreytu og pirringi, sérstaklega 

þar sem einbeitingar er þörf við vinnu (Picone, 1999; Van Dijk, Souman og De Vries, 

1987).  

Lýsing  

Lýsing skiptir máli, ef birtan er of lítil þá förum við að rýna í verkefnin eða beygjum 

okkur nær verkinu. Ef það glampar á fleti eins og borð eða tölvuskjá þá pírum við 

frekar augun og meiri hætta á að fá höfuðverk. Best er að hafa blandaða lýsingu þ.e. 

bæði dagsbirtu og rafmagnsljós. Birta ætti aldrei að koma beint framan í þann sem er 

að vinna þar sem augað leitar alltaf í ljósasta blettinn. Best er að birta komi frá 

báðum hliðum. Ef birtan kemur aftan frá skyggir líkami viðkomandi á vinnuflötinn 

(Picone, 1999). Mikilvægt er að samræmi sé á milli lýsingar og endurkasts ljóss við 

vinnu og að ekki sé mikill munur á lýsingu frá einum stað til annars. Það getur valdið 

þreytu og höfuðverk ef sífellt þarf að vera að aðlaga sig birtustigi. Ljós er breytilegt 

með tilliti til litar, styrks, endurkasts og fleira en það getur tekið augað allt að hálfa 

klukkustund að aðlaga sig að breyttu birtustigi, sérstaklega í rökkri. Með hækkandi 

aldri eykst þörfin fyrir hærra birtustig og rökkursýnin dalar (Helgi Haraldsson, 2001; 

Picone, 1999). 

 

Loftslag  

Huga þarf að mörgum þáttum til að stuðla að vellíðan starfsfólks. Þar má nefna 

hitastig, rakastig, hreyfingu á lofti, hitamismun, gegnumtrekk, geislum frá bæði 
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heitum og köldum flötum, efnasamsetningu lofts og endurnýjun þess, stærð rýmis, 

erfiðleikastigi verksins sem unnið er, fjöldi starfsmanna í rými og klæðnað 

starfsmanna. Mikið ryk eða loftleysi hefur einnig slæm áhrif á einbeitingu við verk. 

(Helgi Haraldsson, 2001; Picone, 1999).  

 

Hitastig  

Mismunandi er eftir eðlið starfa hvaða hitastig hentar hverju sinni. Bæði of heitt og of 

kalt umhverfi minnkar afköst og einbeitingu við vinnu. Of mikill hiti veldur því að 

einstaklingar ná ekki að gefa frá sér hita, líkamshiti hækkar, hjartsláttur eykst og 

einstaklingar verða sljóir. Vinna í heitu umhverfi getur dregið úr nákvæmni, 

einbeitingu og andlegu úthaldi. Hinsvegar eru viðbrögð líkamans í köldu umhverfi 

hraðari efnaskipti í líkamanum og aukið blóðflæði. Í miklum kulda byrjar líkaminn að 

skjálfa og blóðflæði til útlima minnkar. Við það myndast verkir og doði í liðum og 

vöðvum og hreyfingar verða ónákvæmari (Helgi Haraldsson, 2001; Picone, 1999).  



 

  33 

 

 

3. Rannsóknaraðferð 

Í þessum kafla er rannsóknarsniði og rannsóknaraðferð gerð skil. Greint er frá vali á 

verkefni, rannsóknarspurningum, spurningalistanum sem notaður var, 

framkvæmdinni og  þátttakendum. Loks er fjallað siðferðilega þætti og takmarkanir 

rannsóknarinnar.  

 

3.1. Aðferð  

Vegna mikils áhuga á fjölbreytileika fólks í leik og starfi vakti það áhuga minn að 

skoða hvort raunverulegur munur sé á milli viðhorfa einstaklinga á vinnumarkaði eftir 

því hvaða kynslóð þeir tilheyra eins og svo oft er fullyrt í daglegu tali. Í Upphafi var 

ætlunin að þýða eða búa til spurningalista og fá að leggja hann fyrir en leiðbeinandi 

verkefnisins, Gylfi Dalmann benti á þann möguleika að fá að nota gögn sem þegar eru 

til um þetta efni. Með því að nota gögn úr könnun SFR fengust mun fleiri 

þátttakendur og með því marktækari rannsókn. Þar af leiðandi varð nálgunin í þessu 

verkefni unnin út frá spurningum könnunar SFR en ekki öfugt eins og oft tíðkast. Til 

að takmarka lengd verkefnisins var ekki unnt að fjalla um alla þættina úr könnuninni 

Stofnun ársins og valdi ég því þá þrjá þætti sem vöktu mestan áhuga hjá mér með 

tilliti til fyrri reynslu, menntunar í iðjuþjálfafræðum, starfi mínu sem iðjuþjálfi og 

meistaranámi mínu í mannauðsstjórnun. 

Markmið verkefnisins er að kanna hvort munur sé á upplifun starfsfólks á 

trúverðugleika stjórnenda, ánægju í starfi ásamt starfsumhverfi eftir því hvaða 

kynslóð þau tilheyra. Settar voru fram og svara leitað við rannsóknarspurningunum: 

 Er munur á milli kynslóða á viðhorfi til stjórnenda?  

 Er munur á milli kynslóða á ánægju í starfi?  

 Er munur á milli kynslóða á upplifun á starfsumhverfi?.  

Til að kanna viðhorf starfsmanna var notað megindlegt rannsóknarsnið. 

Megindleg rannsóknaraðferð byggist á tölulegum upplýsingum þ.e. á því sem hægt er 
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að mæla og telja. Hún byggist jafnframt á því að finna meðaltöl og dreifingu í hverjum 

hópi fyrir sig og hvernig hóparnir tengjast sín á milli.  Megindlegar aðferðir bjóða upp 

á þann möguleika að kanna víðara svið heldur en eigindlegar. Hins vegar er ekki sami 

möguleikinn á að fara eins djúpt í efnið með megindlegum aðferðum (Sigurlína 

Davíðsdóttir, 2003).   

Ein leið til að afla gagna í megindlegri rannsóknaraðferð er spurningakönnun 

þar sem þátttakendur eru spurðir spurninga (Bailey, 1991; Þorlákur Karlsson, 2003). Í 

spurninga-könnun felst ekki eingöngu að spyrja um skoðanir þátttakenda heldur er 

einnig verið að afla upplýsinga um aðra þætti eins og hegðun, líðan, ætlan, bakgrunn, 

trú og viðhorf. Með spurningakönnunum er mögulegt að safna fjölbreyttum gögnum 

á skömmum tíma og rannsakandi þarf ekki að hafa bein samskipti við þátttakendur 

sem eykur á hlutleysi og skapar ákveðna fjarlægð (Þorlákur Karlsson, 2003). Á móti 

kemur að þátttakendur hafa minna val þar sem svarmöguleikar eru fyrirfram 

ákveðnir og gefst því ekki kostur á að svara spurningunum með eigin orðum (Bailey, 

1991). Einnig getur verið hætta á að í spurningalistanum sé einhverskonar fagmál eða 

að skilningur fólks á ritmáli sé ekki alls staðar sá sami (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).  

Til að marktækar niðurstöður fáist er mikilvægt að kanna áreiðanleika og 

réttmæti spurningalista. Með áreiðanleika er átt við stöðugleika spurninga, þ.e. hvort 

þátttakendur svari á sama hátt sömu eða sambærilegum spurningum. Réttmæti á við 

það hvort spurningarnar séu að mæla það sem þeim er ætlað að mæla og hvort 

þátttakendur leggi sama skilning í merkingu þeirra (Rúnar Helgi Andrason, 2003).   

Spurningalistinn sem notaður var í rannsókninni var upphaflega unninn af VR 

og Félagsvísindastofnun, síðar unnu VR, SFR og Capacent áfram með hann.  Hann 

hefur verið margprófaður með tilliti til áreiðanleika og réttmætis, bæði með þátta- og 

atriðagreiningu (Tómas Bjarnason munnleg heimild, 28. ágúst 2012).  

Þáttagreining var notuð til að tryggja réttmæti spurningalistans. Þannig voru 

greindir þeir undirliggjandi þætti sem skýra fylgni milli spurninga. Til að meta 

áreiðanleika spurningalistans var gerð atriðagreining sem leiddi í ljós góða innri 

samkvæmni (Tómas Bjarnason munnleg heimild, 28. ágúst 2012).  
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3.2. Mælitæki  

Spurningalistinn er hannaður með það að markmiði að mæla viðhorf starfsfólks til 

ýmissa þátta tengda starfi þeirra, þ.e. hvaða augum það lítur starf sitt, starfsaðstöðu, 

samstarfsmenn, yfirmenn, stjórnun og stefnu stofnunarinnar.  

Spurningalistinn inniheldur 55 spurningar og hefur verið þáttagreindur í 

eftirfarandi átta þætti: 1) Trúverðugleika stjórnenda, 2) starfsanda, 3) launakjör, 4) 

vinnuskilyrði, 5) sveigjanleika í vinnu, 6) sjálfstæði í starfi, 7) ímynd stofnunar og 8) 

ánægju og stolt.  

Eins og fram hefur komið er verkefnið takmarkað við þrjá af ofangreindum 

þáttum. Því verður aðeins greint frá niðurstöðum úr þeim hluta spurningalistans sem 

tengist beint rannsóknarspurningum verkefnisins. Þeir þættir sem vöktu mestann 

áhuga höfundar voru valdir. Sem iðjuþjálfi hefur áhugasviðið legið að stórum hluta í 

starfsumhverfi og starfsánægju fólks. Þeir þættir sem notaðir eru í þessu verkefni eru 

trúverðugleiki stjórnenda, ánægja og stolt ásamt vinnuskilyrðum. Í þættinum 

trúverðugleiki stjórnenda eru tíu spurningar um viðhorf svarenda til stjórnenda 

stofnunarinnar og næsta yfirmanns og hvernig stofnuninni er stjórnað,. Í hlutanum 

ánægja og stolt eru sex spurningar, fjórar um starfsánægju og tvær um stolt. Í 

þættinum vinnuskilyrði eru 6 spurningar um viðhorf svarenda til lýsingar, 

loftræstingar, tækjabúnaðar og starfsaðstöðu á stofnuninni.    

Spurningarnar eru lokaðar og er svarað á fimm punkta Likertkvarða, þar sem 

hærri endinn táknar mikla jákvæðni, þ.e. mjög ánægð/ur, mjög sammála eða mjög 

vel. Lægri endinn gefur aftur á móti til kynna mikla neikvæðni, þ.e. mjög óánægð/ur, 

mjög ósammála eða mjög illa. Kvarðinn hefur fimm gildi þar sem hvorki né er í 

miðjunni en rannsóknarmönnum er ráðlagt að nota hann frekar en kvarða með engri 

miðju. Einnig verður að gæta þess að kvarðinn nái jafn langt frá miðju til beggja enda 

(Þorlákur Karlsson, 2003).  
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3.3. Framkvæmd  

Í byrjun júní 2012 var leitað til SFR eftir aðgangi að gögnum úr könnuninni Stofnun 

ársins 2012 til að nota í þetta verkefni. Um leið var tekið mjög vel í þá hugmynd og 

höfundi komið í samband við Capacent Gallup sem sá um framkvæmd könnunarinnar 

fyrir hönd SFR. Þrátt fyrir mjög góðar móttökur þar reyndist erfitt að fá hrágögnin í 

hendur eins og beðið var um.  Að uppfylltum skilyrðum um trúnað og nákvæmar 

útlistanir höfundar á hvaða gagna væri óskað, fengust öll þau gögn sem til þurftu í 

verkefnið um miðjan september 2012.  

Úrvinnsla gagna fyrir þetta verkefni fór fram á tímabilinu september til 

nóvember 2012. Úrvinnsla tölulegra gagna í megindlegri rannsóknaraðferð miðast að 

því að fá svar við þeim spurningum sem fram hafa verið settar (Bailey, 1991; Amalía 

Björnsdóttir, 2003). Við úrvinnsluna var tölfræðiforritið Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS) notað ásamt Excel töflureikni. Stuðst er við krosstöflur í þeim 

tilgangi að leita svara við rannsóknarspurningunum. 

Súlurit voru gerðar með aðstoð Excel töflureiknis. Til að lýsa niðurstöðum á 

einfaldan hátt var notuð lýsandi tölfræði (e. descriptive statistics). Með því að nota 

lýsandi tölfræði er hægt að finna hvað er dæmigert fyrir gögnin og hversu miklu 

munar á einstaklingum í hópnum. Ýmiskonar töflur og myndir gegna lykilhlutverki í 

því sambandi (Amalía Björnsdóttir, 2003).  

Einnig er stuðst við meðaltöl til frekari einföldunar en þó ber að hafa í huga að 

meðaltalið er viðkvæmt fyrir einförum en einfarar eru mælibreytur sem skera sig úr 

og eru með mun hærri eða lægri gildi en hópurinn. Áhrifin geta verið mikil á 

meðaltalið en eftir því sem hópurinn er minni verða áhrifin meiri (Amalía 

Björnsdóttir, 2003). Við túlkun niðurstaðna er beitt ályktunartölfræði. Með 

ályktunartölfræði er niðurstöður þátttakenda í rannsókninni yfirfærð yfir á allt þýðið 

(Amalía Björnsdóttir, 2003).  
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3.4. Þátttakendur  

3.4.1. Stofnun ársins 2012 

Val á þátttakendum í könnuninni Stofnun ársins 2012 fór þannig fram að 

Fjármálaráðuneytið lét SFR í té lista yfir alla sem starfa hjá ríkinu, sem var í kjölfarið 

send könnunin á netfang eða í pósti eftir því sem við átti. Heildarfjöldi stofnana voru 

172 og bárust svör frá rúmlega 8.500 þátttakendum. Einnig bauðst öðrum 

stofnunum, þ.e. ríkisfyrirtækjum og sjálfseignarstofnunum að láta könnunina ná til 

allra starfsmanna þeirra. 

Í heildina voru 16.128 manns í þýði, af þeim bárust svör frá 8.978 starfsfólki 

rúmlega 200 stofnana. Svör 431 svarenda reyndust ekki nothæf. Við úrvinnslu voru 

því svör 8.547 manns notuð en það gerir 53% svarhlutfall.  

3.4.2. SFR félagsmenn 

Gögnin sem þetta verkefni styðst við eru eins og fyrr segir einungis byggð á svörum 

félagsmanna SFR stéttarfélag í almannaþjónustu. SFR starfar um allt landið með um 

7000 félagsmenn og eru konur í miklum meirihluta eða um 70% (nóv.2004). Helsta 

verkefni SFR er að berjast fyrir bættum kjörum og tryggja atvinnuöryggi félagsmanna 

sinna. Félagið er aðili að heildarsamtökunum BSRB .  

Hringt var í alla félagsmenn og þeim boðið að taka þátt í könnuninni og höfðu val um 

hvort þeir svöruðu á netinu eða fengju spurningalistann sendan í pósti. Þeir 

félagsmenn sem ekki náðist í símleiðis fengu spurningalistann í tölvupósti ef netfang 

var til staðar, annars var hann sendur með pósti. Allir félagsmenn sem voru í 50% 

starfshlutfalli eða meira og höfðu verið félagsmenn í fjóra mánuði eða lengur bauðst 

að taka þátt í könnuninni.  

Félagsmenn SFR eru um 7.000 talsins en 2.423 svör bárust frá félagsmönnum 

sem þetta verkefni byggir á. Úrtakið er því allt þýðið þar sem öllum félagsmönnum 

stóð til boða að taka þátt en svarhlutfallið reyndist vera 35%. 
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6%  
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34% 
(803) 

60%  
(1447) 

Y-kynslóðin

X-kynslóðin

Uppgangskynslóðin

Þátttakendur í rannsókninni voru 2.393 þegar búið var að flokka frá ógild svör, 

þar af voru 1447 (60%)  af uppgangskynslóðinni, 803 (34%) af X-kynslóðinni og 143 

(6%) af Y-kynslóðinni eins og mynd 1 sýnir.  

 

 

Í könnun SFR var aldurshópum skipt í fimm flokka: yngri en 30 ára, 30-39 ára, 

40-49 ára, 50-59 ára og 60 ára og eldri. Fyrir þetta verkefni var þeim aldursflokkunum 

fækkað niður í þrjá flokka til samræmis við aldursskiptingu Howe og  Strauss (2007) 

sem þetta verkefni styðst við, sjá töflu 3. 

Tafla 3 Aldursskipting kynslóðanna þriggja 

  

Aldursskipting Howe og Strauss (2007) 
Aldursskipting 

verkefnisins/SFR 

Fædd á árunum Aldur 2012 Aldur 2012 

Uppgangskynslóðin 1943 - 1960 52 - 69 ára 50 ára og eldri 

X-kynslóðin 1961 - 1981 31 - 51 árs 30-49 ára 

Y-kynslóðin 1982 - 2005 7 - 30 ára Yngri en 30 ára 

 

Aldursskipting Howe og  Strauss (2007) fellur vel að aldursskiptingu þessa 

verkefnis. Þrátt fyrir að aldursbilin séu víðari í báða enda í þessu verkefni þá eru lang 

flestir 70 ára og eldri komnir á eftirlaun og hættir að vinna. Eins er stór hluti Y-

kynslóðarinnar ekki komin á vinnumarkaðinn sökum ungs aldurs.   

 

Mynd 1 Skipting þátttakenda eftir kynslóðum 
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3.5. Siðferðilegir þættir 

Rannsóknin var tilkynnt til persónuverndar áður en hún var framkvæmd. En það er í 

verkahring rannsakenda að tilkynna rannsóknina og aðferð hennar inn til 

persónuverndar. Hlutverk persónuverndar er að tryggja rétta meðferð 

persónuupplýsinga og hafa eftirlit með framkvæmd laga um persónuvernd (Bailey, 

1991; Sigurður Kristinsson, 2003). Ef rannsókn á að standa undir nafni ætti hún að 

uppfylla siðfræðilegar kröfur (Sigurður Kristinsson, 2003). Því er vænst af 

rannsakendum að þeir sýni heiðarleika og hafa siðferðisreglur að leiðarljósi en það 

felur í sér að bera virðingu fyrir rétti þátttakenda, fara eftir þeim reglum sem 

rannsóknaraðferðin krefst, og tilgreina niðurstöður þegar þær hafa verið fundnar. 

Það er á ábyrgð rannsóknarmanna að þekkja reglur um framkvæmd rannsóknarinnar 

(Bailey, 1991). Engin siðferðileg álitamál eru varðandi þessa rannsókn. 

Spurningalistinn er nafnlaus og ekki persónugreinanlegur. Engin leið er fyrir 

rannsakendur né aðra sem að rannsókninni koma að rekja svör til þátttakenda.  

 

3.6. Takmarkanir rannsóknarinnar 

Erfitt getur verið að útiloka aldursþáttinn þegar verið er að greina mun á milli 

kynslóða. Fólk þroskast með aldrinum, er á ólíkum stað í lífinu o.s.frv. Við skoðun á 

langtímarannsóknum verður einnig að hafa í huga að þær takmarkast af áhrifum 

umhverfis og tíðaranda hverju sinni. Mikill munur var á fjölda þátttakenda eftir 

kynslóðum en 60% voru af Uppgangskynslóðinni en aðeins 6% af Y- kynslóðinni.  
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4. Niðurstöður  

Í þessum kafla verður greint frá niðurstöðum úr þeim spurningum sem lagður voru 

fyrir þátttakendur. Þar sem spurningalistinn er víðtækur er einungis greint frá þeim 

niðurstöðum sem tengjast rannsóknarspurningunum þremur. Í fyrsta þættinum er 

fjallað um atriði sem varða viðhorf svarenda til stjórnenda stofnunarinnar, næsta 

yfirmanns og hvernig stofnuninni er stjórnað. Í öðrum þættinum er fjallað um 

starfsánægju og stolt. Í þriðja þættinum er fjallað um viðhorf þátttakenda til 

starfsumhverfis.  

Niðurstöðurnar verða settar fram í formi mynda, tafla og texta. Myndirnar 

sýna prósentuhlutfall ásamt meðaltal á skalanum 1-5. Meðaltalið er reiknað með því 

að hverju svari er gefið vægi á bilinu 1-5 þar sem fimm er á jákvæðari endanum, 

dæmi: Mjög sammála = 5, frekar sammála = 4, hvorki né = 3, frekar ósammála = 2 og 

mjög ósammála = 1. Vægi svars er svo margfaldað með þeim fjölda sem velja það 

svar. Að lokum er heildarfjölda svara deilt upp í summuna.  

Til að mæla hvort um marktækan mun er að ræða eða ekki er miðað við 95% 

öryggismörk sem fengin er með kí-kvaðrat prófun (e.Chi-square test) sem eru svo 

umreiknuð í p-gildi. Miðað við 95% öryggismörk þá verður p-gildið að vera  0,05 eða 

minna til að teljast marktækt. Tölfræðilega marktækur munur þarf ekki endilega að 

vera mikill eða merkilegur, heldur þarf hann að segja okkur að líklegt sé að munurinn 

sé til staðar í þýðinu. Dreifing á úrtaki og stærð þess hafa mikil áhrif á marktækni, ef 

úrtakið er stórt verður lítill munur marktækur. Þegar skoðað er hvort marktektin 

skipti máli þarf að hafa meðaltölin sem liggja að baki til hliðsjónar (Amalía 

Björnsdóttir, 2003).  

Flestar vinnustaðakannanir og vinnustaðagreiningar byggja á Likertkvarða, þar 

sem gefnir eru fimm svarmöguleikar, sem spanna allt frá mjög jákvæðu yfir í mjög 

neikvætt. Dæmi um það er: mjög sammála, frekar sammála, hvorki né, frekar 

ósammála og mjög ósammála.  

Gallup Organization hefur flokkað meðaltalið í þrjú bil sem kallast 

samanburðarbil Gallup og byggja á tengslum milli starfsánægju og frammistöðu. Við 

flokkun í samanburðarbil Gallup er byrjað á að reikna út meðaltalseinkunn einstaka 



 

  41 

 

fullyrðinga á kvarðanum og síðan er meðaleinkunnin flokkuð í þrjú bil eftir því hve 

ánægt eða óánægt starfsfólk er með þættina sem um ræðir. Til frekari einföldunar 

hafa bilin einnig hvert sinn lit, bláan, grænan eða rauðan, en bilin þrjú eru: 

Styrkleikabil – meðaltal úr spurningunni er 4,2 eða hærra á kvarðanum 1-5 

Starfshæft bil – meðaltal úr spurningunni er á bilinu 3,7-4,19 á kvarðanum 1-5 

Aðgerðarbil – meðaltal úr spurningunni er 3,69 eða lægra á kvarðanum 1-5. 

Ef meðaleinkunn mælist á aðgerðarbili eru líkur á að sá þáttur, sem fullyrðing vísar til, 

hafi letjandi áhrif á starfsánægju og frammistöðu starfsmanna. Þegar meðaleinkunn 

er á starfshæfu bili eru líkur á að sá þáttur hvorki hvetji né letji starfsfólk við dagleg 

störf. Hinsvegar eru góðar líkur á að sá þáttur, sem mælist með meðaleinkunn á 

styrkleikabili, hafi hvetjandi áhrif á starfsánægju og frammistöðu starfsmanna 

(Gallup, 2007). 

4.1. Stjórnun og næsti yfirmaður.   

Spurning 1 Traust til stjórnanda stofnunarinnar 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu sammála eða ósammála þeir væru 

fullyrðingu um að þeir bæru fullt traust til stjórnanda stofnunarinnar. Á mynd 2 má 

sjá hvernig hlutföllin skiptust ásamt meðaltali á skalanum 1-5.       

Mynd 2 Ég ber fullt traust til stjórnenda stofnunarinnar 

 

X- og Y-kynslóðirnar bera minna traust til stjórnenda stofnunarinnar en 

uppgangskynslóðin gerir eða 64%  á móti 69% uppgangskynslóðarinnar. Nokkuð 

stærri hluti Y-kynslóðarinnar er ósammála fullyrðingunni eða 20% á meðan 11% 

3,7 

3,7 

3,9 

Meðaltal (1-5) 
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uppgangskynslóðarinnar og 13% X-kynslóð-arinnar eru það. Niðurstöður úr kí-kvaðrat 

prófi sýndu marktækan mun (p  ,026)  á milli kynslóða.  

Þegar meðaltalið er reiknað kemur það sama fram. Á skalanum 1-5 gefur 

Uppgangskynslóðin að meðaltali 3,9 fyrir fullyrðinguna en bæði X- og Y- kynslóðirnar 

gefa 3,7 fyrir hana. Fullyrðingin lendir hjá öllum þremur kynslóðunum innan 

starfshæfs bils í samanburðabili Gallups og eru því líkur á að traustið til stjórnenda 

stofnananna hvorki hvetji né letji starfsfólkið við dagleg störf þess.  

 

Spurning 2 Traust til stofnunarinnar 

Þátttakendur voru spurðir hvort þau bæru fullt traust til stofnunarinnar. Á mynd 3 

má sjá hvernig hlutföllin skiptust ásamt meðaltali á skalanum 1-5.       

 

 

 

Rúmur helmingur þátttakenda í könnuninni voru frekar eða mjög sammála 

fullyrðingunni að stjórnendur stofnunarinnar sem þau vinna hjá virði þau mikils. Um 

fjórðungur svaraði hvorki né eða 24% bæði X- og Y-kynslóðanna og 28% 

Uppgangskynslóðarinnar. Y-kynslóðin var frekar eða mjög ósammála fullyrðingunni í 

23% tilfella, X-kynslóðin í 21% tilfella og Uppgangskynslóðin í 17% tilvika. Niðurstöður 

úr kí-kvaðrat prófi sýndu ekki marktækan mun (p  ,133) á milli kynslóða 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur það sama fram. Á skalanum 1-5 gefur Y-

kynslóðin að meðaltali 3,4 fyrir fullyrðinguna en bæði X- og uppgangskynslóðirnar 
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Mynd 3 Stjórnendur stofnunarinnar virða samstarfsfólkið mikils 
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gefa 3,5 fyrir hana. Fullyrðingin lendir hjá öllum þremur kynslóðunum innan 

aðgerðabils í samanburðabili Gallups og eru því líkur á að sú upplifun starfsfólks af 

sýndri virðingu frá stjórnendum hafi letjandi áhrif á þjónustuvilja, framleiðni og 

starfsánægju starfsfólksins.  

 

Spurning 3 Stuðningur og hvatning frá stjórnendum 

Þátttakendur voru spurðir um hversu sammála þeir væru þeirri fullyrðingu að þeir 

fengju stuðning og hvatningu frá stjórnendum stofnunarinnar. Á mynd 4 má sjá 

hvernig hlutföllin skiptust ásamt meðaltalinu á skalanum 1-5.   

 

Mynd 4 Ég fæ stuðning og hvatningu frá stjórnendum stofnunarinnar 

 

Um það bil helmingur svarenda upplifir að þau fái stuðning og hvatningu 

stjórnenda eða 49%-52%. Hinsvegar töldu 20% svarenda uppgangskynslóðarinnar, 

22% X-kynslóðarinnar og 23% Y-kynslóðarinnar sig ekki fá stuðning og hvatningu frá 

stjórnendum stofnunarinnar. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu ekki marktækan 

mun (p  ,565) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur ekki fram marktækur munur á svörum 

þátttakenda eftir kynslóðum. Allar þrjár kynslóðirnar gefa að meðaltali 3,4 fyrir 

fullyrðinguna á skalanum 1-5. Fullyrðingin lendir því innan aðgerðarbils í 

samanburðarbili Gallup. Því eru líkur á að sú upplifun þátttakenda að þeir fái ekki 

nægan stuðning og hvatningu frá stjórnendum sínum hafi letjandi áhrif á 

starfsánægju, þjónustuvilja og framleiðni í starfi.  
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Spurning 4 Möguleikar til að þroska hæfileika sína  

Þátttakendur svöruðu því hversu sammála þeir væru fullyrðingunni, að stjórnendur 

stofnunarinnar sjái til þess að starfsfólk hafi möguleika til að þroska hæfileika sína. Á 

mynd 5 má sjá hvernig hlutföllin skiptust ásamt meðaltali á skalanum 1-5. 

 

Mynd 5 Stjórnendur stofnunarinnar sjá um að starfsfólk hafi möguleika til að þroska 
hæfileika sína 

 

Um það bil helmingur svarenda eða 49-52% voru frekar eða mjög sammála 

fullyrðingunni, þriðjungur (29-31%) svaraði hvorki né. X-kynslóðin var frekar eða 

mjög ósammála fullyrðingunni í 22% tilfella en bæði Uppgangs- og Y-kynslóðin gerðu 

það í 19% tilvika. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu ekki marktækan mun 

(p=0,581) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 kemur fram að X-kynslóðin gefur 

að meðaltali 3,2 fyrir fullyrðinguna en bæði Uppgangs- og Y-kynslóðirnar gefa að 

meðaltali 3,5 fyrir hana. Fullyrðingin lendir því innan aðgerðarbils hjá öllum 

kynslóðum í samanburðabili Gallups og eru því líkur á að þeir möguleikar eða skortur 

á möguleikum sem stjórnendur bjóða starfsmönnum til að þroska hæfileika sína hafi 

letjandi áhrif  á starfsánægju, framleiðni og þjónustuvilja starfsfólksins.  
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Spurning 5 Það er skýrt til hvers stjórnendur ætlast af mér 

Þátttakendur svöruðu því hversu sammála þeir væru fullyrðingu um að það væri skýrt 

til hvers stjórnendur stofnunarinnar ætlast af þeim. Á mynd 6 sést hvernig hlutföllin 

skiptust innan hverrar kynslóðar ásamt meðaltali á skalanum 1-5.  

 

Mynd 6 Það er skýrt til hvers stjórnendur stofnunarinnar ætlast af mér 

 

Meirihluti allra kynslóðanna þriggja töldu skýrt til hvers stjórnendur 

stofnunarinnar ætlast til af þeim eða 72% uppgangskynsóðarinnar og 68% bæði X- og 

Y kynslóðanna. Niðurstöður kí-kvaðrat prófs sýndu fram á marktækan mun (p  ,014) á 

milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 kemur fram að 

Uppgangskynslóðin gefur að meðaltali 3,9 fyrir fullyrðinguna en bæði X- og Y-

kynslóðin gefa að meðaltali 3,7 fyrir hana. Fullyrðingin lendir því innan starfshæfs bils 

hjá öllum kynslóðum í samanburðabili Gallups og eru því líkur á að upplifun 

þátttakenda á hvers er ætlast til af þeim af stjórnendum stofnunarinnar hafi hvorki 

hvetjandi né letjandi áhrif á dagleg störf þeirra.    
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Spurning 6 Ég geta leitað til næsta yfirmanns 

Þátttakendur svöruðu því hversu sammála þeir voru fullyrðingunni að þeir geti leitað 

til næsta yfirmanns ef þeir þurfa á því að halda. Á mynd 7 sést hvernig hlutföllin 

skiptust innan hverrar kynslóðar ásamt meðaltali á skalanum 1-5.  

Mynd 7 Ég get leitað til næsta yfirmanns míns ef ég þarf á því að halda 

 

Mikill meirihluti allra kynslóðanna þriggja  eða 85-86% taldi sig geta leitað til 

næsta yfirmanns ef þau þyrftu á því að halda. Niðurstöður kí-kvaðrat prófs sýndu ekki 

fram á marktækan mun (p  ,940) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 gefa allar kynslóðirnar að 

meðaltali 4,3 fyrir fullyrðinguna. Fullyrðingin lendir því hjá öllum þremur 

kynslóðunum innan styrkleikabils í samanburðabili Gallups og eru því miklar líkur á að 

sú upplifun starfsfólks hafi hvetjandi áhrif á frammistöðu starfsmanna.  
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Spurning 7 Næsti yfirmaður bætir starfsaðstæður þegar þörf er á 

Þátttakendur svöruðu því hversu sammála þeir væru fullyrðingunni að næsti 

yfirmaður þeirra bæti starfsaðstæður þegar þörf væri á. Á mynd 8 sést hvernig 

hlutföllin skiptust innan hverrar kynslóðar ásamt meðaltali á skalanum 1-5.  

Mynd 8 Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður þegar þörf er á 

 

Meirihluti svarenda eða 75-76% voru sammála fullyrðingunni, 17-18% 

svöruðu hvorki né en 11-12% voru ósammála henni. Niðurstöður kí-kvaðrat prófs 

sýndu ekki marktækan mun (p  ,983) á milli kynslóðanna. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 gefa kynslóðirnar að meðaltali 3,9 

fyrir fullyrðinguna. Fullyrðingin lendir hjá öllum kynslóðunum innan starfshæfs bils í 

samanburðabili Gallups og eru því líkur á að fullyrðingin að næsti yfirmaður bæti 

starfsaðstæður þegar þörf er á hafi hvorki hvetjandi né letjandi áhrif á starfsfólkið við 

dagleg störf.  
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Spurning 8 Næsti yfirmaður er sanngjarn við starfsfólk 

Þátttakendur svöruðu því hversu sammála þeir væru þeirri fullyrðingu að næsti 

yfirmaður væri sanngjarn við þá. Á mynd 9 sést hvernig hlutföllin skiptust innan 

hverrar kynslóðar ásamt meðaltali á skalanum 1-5.  

Mynd 9 Næsti yfirmaður minn er sanngjarn við starfsfólk 

 

Stór hluti svarenda (76-77%)  voru sammála fullyrðingunni á meðan 9-10% 

voru ósammála henni. Niðurstöður kí-kvaðrat prófs sýndu ekki marktækan mun (p  

,741) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 gáfu Uppgangs- og X-kynslóðin  að 

meðaltali 4,1 fyrir fullyrðinguna og Y-kynslóðin 4,0 fyrir hana. Fullyrðingin lendir því 

hjá öllum kynslóðunum innan starfshæfs bils í samanburðabili Gallups og eru því líkur 

á að fullyrðingin að næsti yfirmaður sé sanngjarn við starfsfólk hafi hvorki hvetjandi 

né letjandi áhrif á starfsfólkið við dagleg störf þeirra.  
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Spurning 9 Hversu vel eða illa er vinnustaðnum stjórnað? 

Þátttakendur svöruðu því hversu vel eða illa þeim fyndist sínum vinnustað stjórnað. Á 

mynd 10 sést hvernig hlutföllin skiptust innan hverrar kynslóðar ásamt meðaltali á 

skalanum 1-5.  

 

Mynd 10 Hversu vel eða illa telur þú að þínum vinnustað sé stjórnað? 

 

Talsverður meirihluti svarenda telur sínum vinnustað vera vel stjórnað eða 68-

73%. 15-21% svöruðu hvorki né en 8-12% töldu vinnustaðnum illa stjórnað. Stór hluti 

svarenda (76-77%)  voru sammála fullyrðingunni á meðan 9-10% voru ósammála 

henni. Niðurstöður kí-kvaðrat prófs sýndu ekki marktækan mun (p  ,072) á milli 

kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 gáfu allar kynslóðirnar  að 

meðaltali 3,8 fyrir hversu vel eða illa þeim finnst sínum vinnustað stjórnað.  Sá þáttur 

lendir því hjá öllum kynslóðunum innan starfshæfs bils í samanburðabili Gallups og 

eru því líkur á að það hversu vel eða illa starfsfólki finnst að sínum vinnustað sé 

stjórnað hafi hvorki hvetjandi né letjandi áhrif á starfsfólkið við dagleg störf þeirra.  
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Samantekt  

Áhugavert er að bera saman meðaltöl spurninganna úr þættinum stjórnunar og 

næsta yfirmanns. Í töflu 4 er hægt að skoða hvernig meðaltal einkunna sem 

kynslóðirnar gáfu fyrir í spurningunum í hlutanum stjórnun og næsti yfirmaður.  

Tafla 4 Stjórnun og næsti yfirmaður 

Stjórnun og næsti yfirmaður Meðaltal á skalanum 1-5 

Spurningar  Uppgangskynslóð X-kynslóð Y-kynslóð 

Traust til stjórnenda stofnunarinnar 3,9 3,7 3,7 

Stjórnendur stofnunarinnar virða 
starfsfólkið mikils 

3,5 3,5 3,4 

Stuðningur og hvatning frá 
stjórnendum 

3,4 3,4 3,4 

Stjórnendur sjá um að starfsfólk hafi 
möguleika til að þroska hæfileika sína 

3,5 3,2 3,5 

Það er skýrt til hvers stjórnendur 
stofnunarinnar ætlast af mér. 

3,9 3,7 3,7 

Ég get leitað til næsta yfirmanns míns 
ef ég þarf á því að halda. 

4,3 4,3 4,3 

Næsti yfirmaður bætir starfsaðstæður 
þegar þörf er á. 

3,9 3,9 3,9 

Næsti yfirmaður er sanngjarn við 
starfsfólk. 

4,1 4,1 4 

Hversu vel eða illa er vinnustaðnum 
stjórnað? 

3,8 3,8 3,8 

 

Ef meðaltal einkunna kynslóðanna þriggja eru bornar saman kemur í ljós að 

uppgangskynslóðin gefur ávallt hæst eða jafn hátt og X- eða Y-kynslóðin. Y-kynslóðin 

gefur, í átta af níu spurningum, lægst eða jafn lágt og hinar kynslóðirnar. X-kynslóðin 

var með lægsta meðaltalið í einni spurningu og deildi sæti með hinum kynslóðunum í 

átta spurningum.   
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4.2. Starfsánægja 

Spurning 10 Líðan í starfi þegar á heildina er litið 

 Þátttakendur svöruðu hversu sammála þeir væru fullyrðingu um að á heildina litið 

líði þeim vel í starfi sínu. Mynd 11 sýnir hvernig hlutföllin skiptust innan hverrar 

kynslóðar ásamt meðaltali þeirra á skalanum 1-5.  

Mynd 11 Á heildina litið líður mér vel í starfi mínu 

 

Mikill meirihluti þátttakenda voru frekar eða mjög sammála fullyrðingunni að 

á heildina litið líður mér vel í starfi mínu eða 83% X-kynslóðarinnar, 85% 

uppgangskynslóðarinnar og 86% Y-kynslóðarinnar.  Svarendur X-kynslóðarinnar voru 

mun sjaldnar mjög sammála fullyrðingunni að þeim líði vel í starfi sínu eða 31% á 

móti 38% Y-kynslóðarinnar og 39% Uppgangs-kynslóðarinnar. Hinsvegar var stærri 

hluti X-kynslóðarinnar frekar sammála fullyrðingunni eða 52% á móti 48% Y-

kynslóðarinnar og 46% Uppgangskynslóðarinnar. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi 

sýndu að töluverður marktækur munur (p  ,003) kom fram á milli svara kynslóðanna 

þriggja. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 gaf Uppgangskynslóðin að 

meðaltali 4,2 fyrir fullyrðinguna, Y-kynslóðin 4,1 og X-kynslóðin 4,0.  Fullyrðingin 

lendir því hjá Uppgangskynslóðinni innan styrkleikabils og eru því miklar líkur á að 

fullyrðingin hafi hvetjandi áhrif á frammistöðu starfsmannanna. Hins vegar lendir 

fullyrðingin innan starfshæfs bils hjá bæði X- og Y-kynslóðinni og er því líklegt að 

fullyrðingin hafi hvorki hvetjandi né letjandi áhrif á starfsfólkið við dagleg störf þeirra.  

  

38% 

31% 

39% 

48% 

52% 

46% 

8% 

11% 

10% 

4% 

5% 

3% 

2% 

2% 

1% 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Y-kynslóðin

X-kynslóðin

Uppgangskynslóðin

Mjög sammála Frekar sammála Hvorki né Frekar ósammála Mjög ósammála

4,1 

4,0 

4,2 

Meðaltal (1-5) 



 

  52 

 

Spurning 11 ánægja í starfi þegar á heildina er litið 

Þátttakendur svöruðu því hversu sammála þeir væru fullyrðingunni að þegar á 

heildina væri litið væru þeir ánægðir í starfi.  Mynd 12 sýnir hvernig hlutföllin skiptust 

innan hverrar kynslóðar ásamt meðaltali þeirra á skalanum 1-5.  

Mynd 12 Á heildina litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu 

 

Uppgangskynslóðin var mun meira sammála en 38% þeirra voru mjög 

sammála fullyrðingunni á móti 36% Y-kynslóðarinnar og 31% X-kynslóðarinnar. Þegar 

skoðað er hversu stór hluti var frekar eða mjög ósammála fullyrðingunni var Y-

kynslóðin mun meira ósammála henni eða 11% á móti 4% uppgangskynslóðarinnar 

og 7% X-kynslóðarinnar. Mun stærri hluti Uppgangs- og X-kynslóðarinnar svöruðu 

fullyrðingunni með hvorki né eða 11% og 13% á móti 7% Y-kynslóðarinnar. 

Niðurstöður kí-kvaðrat prófs sýndu töluverðan marktækan mun (p  ,000) á milli 

kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað á skalanum 1-5 kemur fram að 

Uppgangskynslóðin gefur að meðaltali 4,2 fyrir fullyrðinguna en bæði X- og Y-

kynslóðin gefa að meðaltali 4,0 fyrir hana. Fullyrðingin lendir því innan starfshæfs bils 

hjá X- og Y kynslóðinni í samanburðabili Gallups og eru því líkur á að fullyrðingin hafi 

hvorki hvetjandi né letjandi áhrif á dagleg störf þeirra.  Hinsvegar lendir fullyrðingin á 

styrkleikabili hjá Uppgangskynslóðinni og eru því miklar líkur á að fullyrðingin hafi 

hvetjandi áhrif á frammistöðu þeirra. 
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Spurning 12 Starfsfólki er hrósað þegar það stendur sig vel 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu sammála eða ósammála þeir færu 

fullyrðingu um að á þeirra vinnustað væri starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel. 

Á mynd 13 má sjá hvernig hlutföllin skiptust ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-

5.  

Mynd 13 Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel. 

 

Eftir því sem þátttakendur voru yngri voru þeir meira sammála fullyrðingunni 

að á sínum vinnustað væri starfsfólki hrósað þegar það stæði sig vel en 58% Y-

Kynslóðarinnar var mjög eða frekar sammála fullyrðingunni, 52% X-kynslóðarinnar og 

46% Uppgangskynslóðarinnar. Á sama hátt var Y- kynslóðin síður ósammála 

fullyrðingunni eða 14% á móti 22% X-kynslóðarinnar og 24% 

Uppgangskynslóðarinnar. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu töluverðan 

marktækan mun (p  ,006) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

uppgangskynslóðin að meðaltali 3,3 fyrir fullyrðinguna, X-kynslóðin 3,4 og Y-

kynslóðin 3,6 fyrir hana. Fullyrðingin lendir því innan starfshæfs bils hjá Y-kynslóðinni 

í samanburðabili Gallups og eru því líkur á að það hrós sem kynslóðin fær á vinnustað 

sínum hvorki hvetji né letji þau við dagleg störf þeirra. Hinsvegar lendir fullyrðingin 

hjá X-kynslóðinni og uppgangskynslóðinni innan aðgerðarbils í samanburðabili 

Gallups og eru því líkur á að það hrós sem þær kynslóðir fá á sínum vinnustað hafi 

letjandi áhrif á þjónustuvilja, framleiðni og starfsánægju starfsfólks. 
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Spurning 13 Stolt af stofnuninni 

Þátttakendur voru beðnir um að svara því hversu sammála eða ósammála þeir væru 

þeirri fullyrðingu að þeir væru stoltir af stofnuninni sem þau starfa hjá. Á mynd 14 má 

sjá þann mun og hvernig hlutföllin skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu 

meðaltali á skalanum 1-5.  

 

Mynd 14 Ég er stolt(ur) af stofnuninni sem ég starfa hjá 

 

Stærri hluti uppgangskynslóðarinnar (76%) og Y-kynslóðarinnar (77%) var 

mjög eða frekar sammála fullyrðingunni á móti 71% X-kynslóðarinnar. Hinsvegar voru 

8% Y-kynslóðarinnar frekar eða mjög ósammála fullyrðingunni á móti 6% X-

kynslóðarinnar og 5% uppgangskynslóðarinnar. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu 

marktækan mun (p  ,012) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

uppgangskynslóðin að meðaltali 4,1 fyrir fullyrðinguna, X-kynslóðin 4,0 og Y-

kynslóðin 3,9 fyrir hana. Fullyrðingin lendir því innan starfshæfs bils í samanburðabili 

Gallups hjá öllum kynslóðunum og eru því líkur á að stolt þeirra af stofnuninni sem 

þau starfa hjá hafi hvorki hvetjandi né letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra.  
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Spurning 14 Get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu sammála eða ósammála þeir færu 

fullyrðingu um að þeir gætu mælt með sínum vinnustað sem góðum vinnustað við 

vini sína. Á mynd 15 má sjá þann mun og hvernig hlutföllin skiptust hjá hverri kynslóð 

fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-5  

 

Mynd 15 Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við vini mína. 

 

Hærra hlutfall Y-kynslóðarinnar var mjög eða frekar sammála fullyrðingunni 

eða 76% á móti 70% uppgangskynslóðarinnar og 68% X-kynslóðarinnar. Áberandi er 

að mun minni hluti Y-kynslóðarinnar svarar hvorki né við fullyrðingunni eða 13% á 

móti 21-22% Uppgangs- og X-kynslóðanna. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu 

marktækan mun (p  ,006) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

Uppgangskynslóðin að meðaltali 3,9 fyrir fullyrðinguna, X-kynslóðin 3,8 og Y-

kynslóðin 4,0 fyrir hana. Fullyrðingin lendir því innan starfshæfs bils í samanburðabili 

Gallups hjá öllum kynslóðunum og eru því líkur á að fullyrðingin hafi hvorki hvetjandi 

né letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra.  
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Spurning 15 Stolt af starfi sínu 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu sammála eða ósammála þeir væru 

fullyrðingu um að þeir væru stoltir af starfi sínu. Á mynd 16 má sjá þann mun og 

hvernig hlutföllin skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á 

skalanum 1-5.  

 

Mynd 16 Ég er stolt(ur) af starfinu mínu. 

 

Áberandi minni hluti Y-kynslóðarinnar eða72% var mjög eða frekar sammála 

fullyrðingunni á móti 86% uppgangskynslóðarinnar og 82% X-kynslóðarinnar.  Y-

kynslóðin var einnig meira ósammála fullyrðingunni en 10% hennar var frekar eða 

mjög ósammála henni á móti 4% X-kynslóðarinnar og 3% uppgangskynslóðarinnar. 

Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu töluverðan marktækan mun (p  ,000) á milli 

kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

uppgangskynslóðin að meðaltali 4,2 fyrir fullyrðinguna og lendir því innan 

styrkleikabils á samanburðarbili Gallups og eru því miklar líkur á að fullyrðingin hafi 

hvetjandi áhrif á frammistöðu þeirra. Hinsvegar gefur X-kynslóðin að meðaltali 3,8 og 

Y-kynslóðin 4,0 fyrir fullyrðinguna. Hjá þeim lendir því fullyrðingin innan starfshæfs 

bils og eru því líkur á að fullyrðingin hafi hvorki hvetjandi né letjandi áhrif  á dagleg 

störf þeirra.  
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Spurning 16 Ánægja með vinnustaðamenningu 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu ánægðir eða óánægðir þeir væru með 

vinnustaðamenninguna á sínum vinnustað. Á mynd 17 má sjá þann mun og hvernig 

hlutföllin skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-

5.  

Mynd 17 Ánægja með vinnustaðamenningu 

 

Y-kynslóðin var ánægðust með vinnustaðamenninguna en 77% þeirra voru 

mjög eða frekar ánægðir með vinnustaðamenninguna á móti 66% 

Uppgangskynslóðarinnar og 65% X-kynslóðarinnar. Y-kynslóðin svaraði sjaldnast 

hvorki né eða í 13% tilvika á móti 23% X-kynslóðarinnar og 25% 

Uppgangskynslóðarinnar. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu marktækan mun (p  

,050) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

Uppgangskynslóðin að meðaltali 3,8 fyrir þennan þátt, X-kynslóðin 3,8 og Y-kynslóðin 

4,0. Spurningin lendir því innan starfshæfs bils á samanburðarbili Gallups hjá öllum 

kynslóðunum og eru því líkur á að vinnustaðamenningin hafi hvorki hvetjandi né 

letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra.  
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Samantekt 

Þegar niðurstöður spurninganna í þættinum starfsánægja og stolt sést að marktækur 

munur kom fram í öllum spurningum eins og sjá má í töflu 5. 

 

Starfsánægja og stolt Meðaltal á skalanum 1-5 

Spurningar  Uppgangskynslóð X-kynslóð Y-kynslóð 

Líðan í starfi þegar á heildina er litið  4,2 4 4,1 

Ánægja í starfi þegar á heildina er litið 4,2 4 4 

Starfsfólki er hrósað þegar það stendur 
sig vel. 

3,3 3,4 3,6 

Stolt af stofnuninni 4,1 3,9 4 

Get mælt með vinnustaðnum sem 
góðum vinnustað  

3,9 3,8 4 

Stolt af starfi sínu 4,2 4,1 4 

Ánægja með vinnustaðamenningu. 3,8 3,7 3,9 

 

Í fjórum spurningum af sjö gaf uppgangskynslóðin hæst fyrir spurningarnar  

en einungis einu sinni lægst. Y-kynslóðin gaf þrisvar hæst en deildi lægstu einkunn í 

einni spurningu með X-kynslóðinni. Auk þess gaf X-kynslóðin oftast miðju einkunn en 

gaf þó lægst í tveimur spurningum. 

  

Tafla 5 Starfsánægja og stolt 
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4.3. Aðbúnaður á vinnustað 

Spurning 17 Ánægja með loftræstingu 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu ánægðir eða óánægðir þeir væru með 

loftræstinguna á sínum vinnustað. Á mynd 18 má sjá þann mun og hvernig hlutföllin 

skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-5.  

 

Mynd 18 Ánægja með loftræstingu 

 

Þegar ánægja með loftræstingu er skoðuð kemur fram nokkurn veginn 

tröppugangur þar sem elsta kynslóðin er ánægðust og sú yngsta óánægðust. 53% 

uppgangskynslóðarinnar, 44% X-kynslóðarinnar og aðeins 39% Y-kynslóðarinnar voru 

mjög eða frekar ánægð með loftræstinguna. Það sama má sjá þegar óánægja með 

loftræstinguna er skoðuð en þar eru 25% uppgangskynslóðarinnar, 33% X-

kynslóðarinnar og 38% Y-kynslóðarinnar frekar eða mjög óánægð með 

loftræstinguna á sínum vinnustað. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu marktækan 

mun    (p  ,000) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

Uppgangskynslóðin að meðaltali 3,4 fyrir þennan þátt, X-kynslóðin 3,1 og Y-kynslóðin 

3,0. Spurningin lendir því innan aðgerðarbils á samanburðarbili Gallups hjá öllum 

kynslóðunum og eru því miklar líkur á að loftræstingin hafi  letjandi áhrif  á 

starfsánægju, framleiðni og þjónustuvilja þeirra.  
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Spurning 18 Ánægja með lýsingu 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu ánægðir eða óánægðir þeir væru með 

lýsinguna á sínum vinnustað. Á mynd 19 má sjá þann mun og hvernig hlutföllin 

skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-5.  

Mynd 19 Ánægja með lýsingu 

 

Uppgangskynslóðin var ánægðari en yngri kynslóðirnar tvær með lýsinguna á 

vinnustaðnum en 76% Uppgangskynslóðarinnar voru frekar eða mjög ánægð með 

lýsingu á sínum vinnustað á móti 69% X-kynslóðarinnar og 71% Y-kynslóðarinnar. 

Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu marktækan mun (p  ,003) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

Uppgangskynslóðin að meðaltali 4,0 fyrir þennan þátt og bæði X-kynslóðin og Y-

kynslóðin gefa að meðaltali 3,8 fyrir þennan þátt. Spurningin lendir því innan 

starfshæfs bils á samanburðarbili Gallups hjá öllum kynslóðunum og eru því líkur á að 

lýsingin hafi hvorki hvetjandi né letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra.  
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Spurning 19 Ánægja með öryggi á vinnustað 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu ánægðir eða óánægðir þeir væru með 

öryggi á sínum vinnustað. Á mynd 20 má sjá þann mun og hvernig hlutföllin skiptust 

hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-5.  

 

Mynd 20 Ánægja með öryggi á vinnustað 

 

Uppgangskynslóðin var mun ánægðari með öryggi á sínum vinnustað en yngri 

kynslóðirnar en 84% uppgangskynslóðarinnar á móti 76% X-kynslóðarinnar og 75% Y-

kynslóðarinnar voru mjög eða frekar ánægð með öryggi á sínum vinnustað. Þegar 

óánægjan var skoðuð kom fram að 13% Y-kynslóðarinnar var frekar eða mjög 

óánægð með öryggið á sínum vinnustað á móti 8% X-kynslóðarinnar og aðeins 3% 

uppgangskynslóðarinnar. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu umtalsverðan 

marktækan mun (p  ,000) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

uppgangskynslóðin að meðaltali 4,2 fyrir þennan þátt og lendir því innan 

styrkleikabils á samanburðarbili Gallups og eru miklar líkur á að öryggi á vinnustað 

hafi hvetjandi áhrif á frammistöðu þeirra. Bæði X-kynslóðin og Y-kynslóðin gáfu að 

meðaltali 4,0 fyrir spurninguna á samanburðarbili Gallups. Spurningin lendir því innan 

starfshæfs bils hjá þeim kynslóðunum og eru því líkur á að öryggi á vinnustað hafi 

hvorki hvetjandi né letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra.  
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Spurning 20 Ánægja með matar- og kaffiaðstöðu 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu ánægðir eða óánægðir þeir væru með 

matar- og kaffiaðstöðuna á sínum vinnustað. Á mynd 21 má sjá þann mun og hvernig 

hlutföllin skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-

5.  

Mynd 21 Ánægja með matar- og kaffiaðstöðu 

 

Ánægðastir með matar- og kaffiaðstöðuna var uppgangskynslóðin en 72% 

hennar var frekar eða mjög ánægð með aðstöðuna á móti 69% X-kynslóðarinnar og 

71% Y-kynslóðarinnar. Þegar óánægjan var skoðuð kom fram að 17% Y-

kynslóðarinnar, 16% X-kynslóðarinnar og 12% uppgangskynslóðarinnar frekar eða 

mjög óánægð með aðstöðuna. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu marktækan mun 

(p  ,039) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

Uppgangskynslóðin að meðaltali 3,9 fyrir þennan þátt en bæði X-kynslóðin og Y-

kynslóðin 3,8. Spurningin lendir því innan starfshæfs bils á samanburðarbili Gallups 

hjá öllum kynslóðunum og eru því líkur á að matar- og kaffiaðstaðan hafi hvorki 

hvetjandi né letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra.  
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Spurning 21 Ánægja með tölvu og tækjabúnað 

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu ánægðir eða óánægðir þeir væru með 

tölvu- og tækjabúnað á sínum vinnustað. Á mynd 22 má sjá þann mun og hvernig 

hlutföllin skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-

5.  

Mynd 22 Ánægja með tölvu- og tækjabúnað 

 

Eftir því sem svarendur voru eldri þeim mun ánægðari voru þau með tölvu- og 

tækjabúnað á sínum vinnustað, þar sem 73% uppgangskynslóðarinnar, 67% X-

kynslóðarinnar og 63% Y-kynslóðarinnar var frekar- eða mjög ánægð með búnaðinn. 

Eins kom það fram að Y-kynslóðin var óánægðust með tölvu og tækjabúnaðinn á 

sínum vinnustað eða 19% á móti 13% X-kynslóðarinnar og 9% 

uppgangskynslóðarinnar. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi sýndu töluverðan 

marktækan mun (p  ,001) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

uppgangskynslóðin að meðaltali 3,9 fyrir þennan þátt, X-kynslóðin 3,7 og Y-kynslóðin 

3,6. Spurningin lendir því innan starfshæfs bils á samanburðabili Gallups hjá öllum 

kynslóðunum og eru því líkur á að tölvu-og tækjabúnaðurinn hafi hvorki hvetjandi né 

letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra.  
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Spurning 22 Ánægja með vinnuaðstöðu  

Þátttakendur voru beðnir um að svara hversu ánægðir eða óánægðir þeir væru með 

vinnu- og skrifstofurýmið á sínum vinnustað. Á mynd 23 má sjá þann mun og hvernig 

hlutföllin skiptust hjá hverri kynslóð fyrir sig ásamt reiknuðu meðaltali á skalanum 1-

5.  

 

Mynd 23 Ánægja með vinnuaðstöðu, þ.e. vinnu- eða skrifstofurými 

 

Uppgangskynslóðin var ánægðust með sitt vinnu- eða skrifstofurými en 70% 

uppgangskynslóðarinnar, 64% X-kynslóðarinnar og 63% Y-kynslóðarinnar var frekar- 

eða mjög ánægð með vinnu- eða skrifstofurými sitt. Að sama skapi voru 19% Y-

kynslóðarinnar, 20% X-kynslóðarinnar en 12% Uppgangskynslóðarinnar frekar- eða 

mjög óánægð með sitt vinnu- eða skrifstofurými. Niðurstöður úr kí-kvaðrat prófi 

sýndu töluverðan marktækan mun (p  ,000) á milli kynslóða. 

Þegar meðaltalið er reiknað kemur fram að á skalanum 1-5 gefur 

Uppgangskynslóðin að meðaltali 3,9 fyrir þennan þátt og X-kynslóðin 3,6 og því lendir 

spurningin innan starfshæfs bils hjá öllum kynslóðunum og eru því líkur á að vinnu- 

og skrifstofurýmið hafi hvorki hvetjandi né letjandi áhrif  á dagleg störf þeirra. Y-

kynslóðin gefur að meðaltali  3,5 fyrir þennan þátt og því lendir spurningin innan 

aðgerðarbils á samanburðarbili Gallup og því líkur á að vinnu- og skrifstofurýmið hafi 

letjandi áhrif á frammistöðu þeirra.  
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Samantekt 

Marktækur munur kom fram í öllum spurningum í þættinum aðbúnaður á vinnustað 

eins og sjá má í töflu 6.  

 

 

Aðbúnaður á vinnustað Meðaltal á skalanum 1-5 

Spurningar  Uppgangskynslóðin X-kynslóðin Y-kynslóðin 

Ánægja með loftræstingu. 3,4 3,1 3 

Ánægja með lýsingu. 4 3,8 3,8 

Ánægja með öryggi á vinnustað. 4,2 4 4 

Ánægja með matar- og kaffiaðstöðu. 3,9 3,8 3,8 

Ánægja með tölvu- og tækjabúnað. 3,9 3,7 3,6 

Ánægja með vinnuaðstöðu, þ.e. 
vinnu- eða skrifstofurými. 

3,9 3,6 3,5 

 

Í öllum spurningum í þessum hluta er Uppgangskynslóðin frábrugðin X- og Y-

kynslóðinni. Þó svo að tvær yngri kynslóðirnar séu ekki í öllum tilvikum eins þá er það 

ávallt Y-kynslóðin sem gefur lægst að meðaltali fyrir þessa þætti og 

uppgangskynslóðin sem gefur hæst fyrir þá.  

  

Tafla 6 Aðbúnaður á vinnustað 
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5. Umræður 

Í þessum kafla verður komið inn á helstu niðurstöður hvers þáttar fyrir sig í 

verkefninu og þær ræddar út frá rannsóknarspurningunum og almennt út frá 

fræðunum, ásamt því sem mat höfundar kemur fram. Eingöngu er fjallað um þær 

niðurstöður sem snúa að mun á kynslóðunum þremur en ekki niðurstöður 

könnunarinnar í heild. Fjallað verður um takmarkanir rannsóknarinnar, hagnýtt gildi 

hennar og komið með hugmyndir að framtíðarrannsóknum.  

 

5.1. Stjórnun og næsti yfirmaður 

Til að leita svara við fyrstu rannsóknarspurningunni “Er munur á milli kynslóða á 

viðhorfi til stjórnenda?“ voru niðurstöður úr þættinum stjórnun og næsti yfirmaður 

ígrundaðar.   

Á heildina litið kom ekki fram mikill munur á milli kynslóðanna þriggja hvað 

þennan þátt varðar. Af þeim níu spurningum sem tilheyra þessum hluta sýndu 

niðurstöður tveggja spurninga marktækan mun á milli kynslóðanna en sjö gerðu það 

ekki. Niðurstöður spurningarinnar „ég ber fullt traust til stjórnenda stofnunarinnar“ 

gefa til kynna að uppgangskynslóðin beri meira traust til stjórnenda stofnunarinnar 

en bæði X- og Y-kynslóðirnar gera. Niðurstöður spurningarinnar „það er skýrt til hvers 

stjórnendur stofnunarinnar ætlast af mér“ gefa til kynna að uppgangskynslóðinni 

finnst frekar að það sé skýrt til hvers stjórnendur ætlast til af sér heldur en bæði X- og 

Y- kynslóðirnar gera. Yngri kynslóðirnar tvær rétt skríða upp á starfshæft bil í þeirri 

spurningu en það er í samræmi við niðurstöður (Twenge og  Campbell, 2008) að yngri 

kynslóðirnar og þá sérstaklega Y-kynslóðin þurfi meiri og tíðari viðurkenningu og 

fullvissu um að þau séu að standa sig vel heldur en eldri kynslóðir. Einnig er mögulegt 

að bæði X- og Y-kynslóðin geri meiri kröfur til stjórnenda sinna um skýr skilaboð og 

skýra leiðsögn eins og Jurkiewicz og  Brown (1998) bentu á í sinni rannsókn. Önnur 

skýring gæti verið sú að yngri kynslóðirnar kjósi frekar að hafa leiðbeinendur til 

stuðnings og leita einnig frekar til samstarfsfélaga sinna eftir stuðningi en til 

stjórnenda stofnunarinnar (Karp o.fl., 1999). Þessar vísbendingar ættu að vera 

stjórnendum hvatning til að skýra vel til hvers þeir ætlast af starfsfólki sínu. 
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Ekki kom fram marktækur munur á milli kynslóða þegar spurt var um virðingu, 

stuðning og hvatningu stjórnenda og hvort stjórnendur bæti starfsaðstæður þeirra 

þegar þörf er á. Ekki kom heldur fram munur á milli kynslóða þegar spurt var um 

viðhorf þeirra til hvort þeir teldu stofnuninni væri vel stjórnað. Þar sem ekki liggja 

fyrir sambærilegar rannsóknir og lítill sem enginn munur reyndist á kynslóðunum 

þremur er erfitt að draga ályktanir út frá þessum niðurstöðum.  

Til að svara fyrstu rannsóknarspurningunni þá eru vísbendingar um að enginn 

eða mjög lítill munur sé á milli kynslóða þegar kemur að viðhorfum til stjórnenda.   

 

5.2. Starfsánægja og stolt 

Til að leita svara við rannsóknarspurningunni „Er munur á milli kynslóða á ánægju í 

starfi?“ voru niðurstöður úr þeim þætti spurningalistans sem snýr að starfsánægju og 

stolti ígrundaður.  Spurningarnar í þessum hluta eru 7 talsins. Marktækur munur á 

milli kynslóða kom fram í þeim öllum.  

Uppgangskynslóðin leið betur og eru ánægðari í starfi en X- og Y-kynslóðirnar 

og er það í samræmi við rannsókn Benson og  Brown (2011) þar sem fram kemur að 

uppgangs-kynslóðin upplifir meiri starfsánægju ásamt því að meta starfsánægja 

meira en X-kynslóðin gerir en Y-kynslóðin var ekki tekin með í þeirri rannsókn. 

Hinsvegar sýndu niðurstöður rannsóknar Kowske o.fl. (2010) að Y-kynslóðin væri 

ánægðust í starfi. Hafa ber í huga aldursþáttinn þegar þetta er skoðað þar sem sýnt 

hefur verið fram á að starfsánægja aukist með hækkandi aldri.  

Uppgangskynslóðin er stoltari af starfi sínu og stofnuninni sem þau starfa hjá, 

en bæði X-og Y-kynslóðin. Y-kynslóðin er ánægðust með vinnustaðamenninguna og 

er það í samræmi við niðurstöður Twenge  (2010) en hann talar um hugsanlega 

skýring vera að Y-kynslóðin er á því tímabili á lífsleiðinni þar sem fólk er hvað 

félagslega virkast og kýs meira félagslíf tengt starfi sínu en eldri kynslóðirnar sem eru 

frekar komin með fjölskyldur og færri útvalda vini.  

Til að svara rannsóknarspurningunni þá má segja  að vísbendingar séu um að 

það sé munur á milli kynslóða hvað varðar ánægju í starfi.  
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5.3. Aðbúnaður á vinnustað 

Til að leita svara við þriðju og síðustu rannsóknarspurningunni „Er munur á milli 

kynslóða á upplifun af starfsumhverfi?“ var þátturinn aðbúnaður á vinnustað 

skoðaður til hlýtar.  Spurningarnar í þeim þætti eru 6 talsins og kom fram marktækur 

munur á milli kynslóðanna í þeim öllum.  

Áhugavert er að sjá hvernig niðurstöðurnar sýna tröppugang frá elstu 

kynslóðinni til þeirrar yngstu í nánast öllum spurningunum er varða aðbúnað á 

vinnustað. Uppgangskynslóðin var ánægðust með alla þættina en Y-kynslóðin var 

óánægðust með þá alla. X-kynslóðin deildi þó neðsta sætinu með Y-kynslóðinni þegar 

koma að ánægju með lýsingu, öryggi á vinnustað og matar og kaffiaðstöðu.   

Niðurstöðurnar í þessum hluta rannsóknarinnar sýna glöggt að yngri 

kynslóðirnar gera mun meiri kröfur til vinnustaða en elsta kynslóðin. Bæði X- og Y-

kynslóðirnar teljast almennt með betri tækniþekkingu en uppgangskynslóðin 

(Kupperschmidt, 2000; Martin, 2005; Paul og  Townsend, 1993) og gera því meiri 

kröfur varðandi til tölvu- og tækjabúnaðar.  

Áhugavert er að uppgangskynslóðin skuli vera ánægðari með lýsingu á 

vinnustað en yngri kynslóðirnar tvær, en það er öfugt við það sem ætla mætti, þar 

sem þörf fyrir meiri og betri lýsingu eykst með hækkandi aldri (Picone, 1999).  

Stjórnendur ættu að hafa í huga að yngri kynslóðirnar gera meiri kröfur um 

aðbúnað á vinnustað en eldri kynslóðirnar gera.  

Niðurstaða rannsóknarspurningarinnar er að munur er á milli kynslóða á 

upplifun af starfsumhverfi þrátt fyrir að aldrei sé hægt að útiloka aldursþáttinn að 

öllu leyti.  

5.4. Á heildina litið 

Með þeim takmörkuðu upplýsingum sem við höfum úr þeim rannsóknum sem fyrir 

eru, er líklegt að munur á viðhorfum kynslóða á vinnustað, geti haft áhrif á 

starfsánægju, skuldbindingu og fúsleika til að hætta störfum. Þessi mismunandi 

viðhorf geta reynst mikilvægar  vísbendingar þar sem því hefur lengi verið haldið 

fram að starfsfólk er líklegra til að vera lengur hjá fyrirtæki og bæti vinnuframlag sitt 
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frekar ef það er ánægt í starfi og ánægt með stjórnunaraðferðirnar (Benson og  

Brown, 2011). 

Eins og fram kom í rannsókn Smola og Sutton (2002) mótast vinnugildi frekar 

af upplifun kynslóðanna í æsku heldur en með auknum aldri og þroska. Vinnugildin 

haldast svo nokkuð stöðug yfir ævina þó þau breytist lítillega með auknum aldri og 

þroska.  

Á hverjum tíma eru 3-4 kynslóðir starfandi á hinum ýmsu sviðum á 

vinnumarkaði. Ef vel á að vera þarf að höfða til hverrar kynslóðar fyrir sig þar sem 

tekið er tillit til helstu gilda og forgangsröðunar þeirra. Mikilvægt er að hafa þekkingu 

á því hvort það sé munur á milli kynslóða á vinnumarkaði eða ekki, til að geta aðlagað 

stjórnunarhætti að þeim mun. Einstaka fyrirtæki hafa brugðist við nýrri kynslóð á 

vinnumarkaði og þá sérstaklega fyrirtæki á tölvu- og tækni tengdu sviði þar sem 

meira er um yngra starfsfólk. Þar má nefna  Google, Intel og Microsoft. Fyrirtæki hafa 

boðið fleiri daga í launað leyfi, líkamsrækt, slökun tómstundir eða aðra þjónustu á 

vinnutíma eða jafnvel á vinnustaðnum (Fortune, 2012).   

Ekki hefur verið kannað nægilega mikið hvort og hver munurinn er á milli 

kynslóða né hver áhrifin eru á framleiðni, nýsköpun og hollustu við vinnustaðinn 

(Westerman og  Yamamura, 2007). Í rannsókn Unu Eyþórsdóttur (2011) á 

atvinnumöguleikum, hæfni og væntingum miðaldra stjórnenda á Íslandi kom einmitt 

fram að vinnumarkaðurinn sé ekki að undirbúa breytta aldurssamsetningu 

vinnuaflsins eða koma til móts við breyttar áherslur kynslóðanna.  

Yngri kynslóðirnar gera í dag aukna kröfu um starfsánægju. Til að hámarka þá 

ánægju og halda í gott starfsfólk hefur aukin áhersla verið á sveigjanleika í starfi, 

áhugaverð verkefni, símenntun og starfsþróun einstaklinga. Ef tækifærin sem starfið 

veitir eru góð geta þau vegið þyngra en hærri laun (Drucker, 1999).  

Til að fá sem mest út úr sínu starfsfólki ættu stjórnendur að stefna markvisst 

að því að nýta hæfileika allra starfsmanna sinna, á öllum aldri af öllum kynslóðum, á 

sem bestan hátt. Kynna sér kynslóða og aldursmuninn og  aðlaga stjórnunarhætti 

sína innan vinnustaðar og við skipulagningu starfsþróunar starfsfólksins. Nýta ætti 
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breytileikann í þágu bæði starfsfólksins og vinnustaðarins og skapa markvisst nýja 

fyrirtækjamenningu sem virðir og nýtir kynslóðamuninn (McGuire o.fl., 2007) 

 

5.5. Takmarkanir  

Helstu takmarkanir þessa verkefnis eru þær að skortur er á sambærilegum 

rannsóknum þar sem verið er að skoða sömu þætti og hér er gert. Einnig telst til 

takmarkana að þversniðsrannsóknir skýra aðeins stöðuna í dag hjá hverri kynslóð og 

því getur verið snúið að meta hvað breytist með hækkandi aldri og hvað helst nokkuð 

stöðugt. 

 

5.6. Hagnýtt gildi og framtíðarannsóknir 

Hagnýtt gildi verkefnisins gæti verið að það leggi grunn að nýjum nálgunum við 

mannauðsstjórnun með tilliti til hverrar kynslóðar fyrir sig.  Niðurstöðurnar gætu 

verið hafðar til hliðsjónar ef reyna á að bæta starfsánægju. Einnig gæti verkefnið 

mögulega nýst til hliðsjónar við hönnun starfa og dreifingar valds innan 

skipulagsheilda.  

Könnunin stofnun ársins hefur nú verið gerð árlega í 7 ár (frá 2006) og með 

sama áframhaldi gæti hún gefið okkur gögn sem hægt væri að nota í 

langtímarannsókn í framtíðinni. Að sjálfsögðu vonast höfundur þessa verkefnis til að 

verkefnið nýtist í frekari rannsóknum á þessu sviði.  

 

5.7. Lokaorð  

Á síbreytilegum vinnumarkaði er að ýmsu að huga. Allskyns fullyrðingar um mun á 

viðhorfum og gildum einstaklinga eftir því hvaða kynslóð viðkomandi tilheyrir skjóta 

reglulega upp kollinum án þess að eiga endilega við rök að styðjast. 

Tilgangurinn með þessu verkefni var að varpa ljósi á hvort munur væri á 

viðhorfi kynslóðanna þriggja, þ.e. uppgangskynslóðin, X-kynslóðin og Y-kynslóðin, til 

stjórnunar, starfsánægju og upplifunar á starfsumhverfi.  
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Niðurstöðurnar gefa til kynna að munur sé á viðhorfum þeirra til 

starfsumhverfis og starfsánægju þeirra en hinsvegar sýna niðurstöðurnar lítinn sem 

engan mun á viðhorfum kynslóðanna til stjórnenda og stjórnunar á vinnustað. Yngri 

kynslóðirnar, X- o gY-kynslóðirnar, gera meiri kröfur til aðbúnaðar á vinnustað en 

uppgangskynslóðin. Þar af leiðandi ættu stjórnendur að vera meðvitaðir um þær 

auknu kröfur og ef til vill mæta þeim kröfum ef kostur er. Stjórnendur ættu einnig að 

gæta að því að þegar bæta á starfsánægju starfsmanna er vissara að hafa í huga að 

aðferðirnar sem notast er við þurfa að vera í sífelldri þróun til að höfða til ólíkra þarfa 

kynslóðanna. Því tímarnir breytast og mennirnir með….eða hvað? 
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