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Útdráttur 

 

Hjúkrunarfræðingar sem fæddir eru á árunum eftir 1980 tilheyra hinni svonefndri Y-

kynslóð en hún er ein af þremur kynslóðum sem eru á vinnumarkaðnum í dag, hinar tvær eru 

Uppgangskynslóðin (1946-1964) og X-kynslóðin (1965-1979). Margt greinir þessar 

kynslóðir að, þær hafa mismunandi einkenni og gera ólíkar væntingar og kröfur til 

vinnustaðar síns og stjórnenda. Rannsóknir hafa sýnt að ungir hjúkrunarfræðingar eru ekki 

jafnánægðir í starfi og þeir sem eldri eru og stór hluti þeirra er líklegur til að skipta um starf 

innan tveggja ára frá útskrift. Rannsóknir hafa jafnframt sýnt að þeir hjúkrunarfræðingar sem 

eru óánægðir í starfi eru mun líklegri til að hætta að vinna hjá stofnunum. Ýmsir þættir eru 

taldir hafa áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og þeir helstu eru: Að hafa jafnvægi 

á milli starfs og einkalífs, að hafa áhrif á gerð vaktaáætlana, stuðningur frá stjórnendum, 

streita í starfi  og að starfið sjálft sé bæði áhugavert og krefjandi. Tækifæri til faglegrar 

þróunar, viðurkenning og hvatning frá stjórnendum og samstarfsfélögum eru líka þættir sem 

hafa áhrif á starfsánægju. Þar sem stjórnendur eru í lykilhlutverki þegar kemur að því að hafa 

áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga er mikilvægt að þeir geri sér grein fyrir þeim 

þáttum sem hafa áhrif á starfsánægju þeirra, þarfir og væntingar og stuðli þannig að festu 

þeirra í starfi. 

 

Lykilorð: Y-kynslóð, ungir hjúkrunarfræðingar, starfsánægja, stjórnendur og lausnir. 
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Abstract 

 

Nurses who are born after the year 1980 belong to the so-called Generation Y, which 

is one of three generations currently working in nursing, the other two being the Baby-

Boomers (1946-1964) and Generation X (1965-1979). Each of these generations have 

different characteristics, various expectations and demands towards their working place and 

their managers. Studies have shown that younger nurses are less satisfied with work than the 

older nurses. A large group of these younger nurses are likely to change their jobs within two 

years from graduation. In addition, studies have proven that there is an extensive probability 

that young nurses will leave nursing. There are several variables which are believed to affect 

younger nurses level of job satisfaction. The more important variables being; to retain 

balance between work and family, a chance to influence their own work schedule, support 

from managers, level of work-related stress, the work it self being motivating and having 

responsibilities of interest and demand. Opportunity of professional development, as well as 

aknowledgement and support from managers and coworkers, are aspects which induce the 

level of job satisfaction. Nurse managers play a key roll when it comes to influencing the job 

satisfaction of younger nurses. Therefore it is imperative that they comprehend these aspects 

which can affect job satisfaction, needs and expectations of young nurses to improve their 

retention. 

 

Key words: Generation Y, young nurses, job satisfaction, managers and solutions. 
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Inngangur 

 

Á vinnumarkaðnum í dag eru aðallega þrjár kynslóðir sem nefndar eru 

Uppgangskynslóðin (1946-1964), X-kynslóðin (1965-1979) og Y-kynslóðin (1980-2000). 

Margt greinir þessar kynslóðir að en þær hafa mismunandi einkenni og gera ólíkar væntingar 

og kröfur til vinnustaðar síns og stjórnenda (Shacklock og Brunetto, 2012). 

Á næstu árum er fyrirséð að skortur verður á hjúkrunarfræðingum til starfa. Margir 

eldri hjúkrunarfræðingar af Uppgangskynslóðinni munu fara á eftirlaun og hætta störfum á 

næstu árum og jafnframt er víða vandamál að halda ungum hjúkrunarfræðingum í starfi 

(Carver og Candela, 2008; McCarthy, Tyrrell og Lehane, 2007). Rannsóknir sýna að 

hjúkrunarfræðingar sem eru óánægðir í starfi eru líklegri til að hætta störfum (Ulrich o.fl., 

2010; Wieck, Dols og Northam, 2009). Jafnframt benda niðurstöður rannsókna til þess að 

hluti ungra hjúkrunarfræðingar séu óánægðari í starfi en eldri kynslóðir. Þeir séu líklegri til 

að skipta um starf innan tveggja ára frá útskrift og ákveðinn hluti þeirra hættir í hjúkrun 

(Hutchinson, Brown og Longworth, 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a, Wieck, Dols og 

Landrum, 2010). 

Ýmsir þættir eru taldir hafa áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og festu 

þeirra í starfi. Jafnvægi milli starfs og einkalífs, sveigjanlegt vaktafyrirkomulag, góð 

samskipti milli samstarfsfélaga, viðurkenning í starfi, jákvæð endurgjöf og stuðningur frá  

stjórnendum eru meðal þeirra þátta sem skipta unga hjúkrunarfræðinga miklu máli. Tækifæri 

til þróunar í starfi, auk sjálfstæðis og viðunandi vinnuumhverfis, eru einnig talin hafa áhrif á 

starfsánægju þeirra (Lower og Schwars, 2008; Wieck o.fl., 2009; Wieck o.fl., 2010). Þá er 

streita og álag í starfi meðal þeirra þátta sem taldir eru hafa neikvæð áhrif á starfsánægju og 
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valda oft brottfalli ungra hjúkrunarfræðinga úr starfi (Bowles og Candela, 2005; Zeytinoglu 

o.fl., 2006). 

Stjórnendur geta haft áhrif á starfsánægju og þar með festu ungra hjúkrunarfræðinga í 

starfi (Duffiled, Roche, Blay og Stasa, 2010). Mikilvægt er fyrir þá að kynna sér ólíkar þarfir 

og væntingar kynslóða á vinnumarkaði. Þannig er hægt að stuðla að jákvæðu vinnuumhverfi, 

efla starfsánægju og um leið festu ungra hjúkrunarfræðinga í starfi (Lavoie-Tremblay o.fl., 

2010a; Sherman, 2008; Wieck o.fl., 2010). Ungir hjúkrunarfræðingar gera ákveðnar kröfur til 

stjórnenda, þar sem þeir líta á stjórnendur sem faglega leiðbeinendur sem ættu að veita þeim 

viðunandi kennslu og þjálfun. Þeim finnst mikilvægt að hægt sé að treysta á stjórnendur og 

gera jafnframt þær kröfur að þeir komi fram við þá á jafningjagrundvelli (Lavoie-Tremblay, 

Leclerc, Marchionni og Drevniok, 2010b; Sherman 2008; Wieck o.fl., 2010). Með því að 

vinna að leiðum til að mæta þörfum ungra hjúkrunarfræðinga og auka um leið starfsánægju, 

til dæmis með reglulegu hrósi og endurgjöf, með því að skapa aukin tækifæri til 

endurmenntunar, veita viðeigandiþjálfun og leiðsögn og bjóða upp á sveigjanlegt 

vaktafyrirkomulag, væri hægt að stuðla að aukinni festu ungra hjúkrunarfræðinga í starfi 

(Carver og Candela, 2008; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; 

Lipkin og Perrymore, 2009; Martin, 2005). 

Tilgangur og markmið þessarar ritgerðar er að fjalla um starfsánægju ungra  

hjúkrunarfræðinga sem tilheyra Y-kynslóð og benda á tillögur að lausnum til stjórnenda. 

 Skoðað verður hvernig hægt væri að auka starfsánægju meðal þeirra og stuðla þannig að 

aukinni festu í starfi. Leitast verður eftir að svara neðangreindum spurningum í ritgerðinni: 

1. Hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð? 

2. Hvað geta stjórnendur gert til að stuðla að aukinni festu í starfi meðal ungra 

hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð? 
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Aðferð 

 

Heimildaleit fyrir fræðilega úttekt fór fram á tímabilinu september 2012 – apríl 2013. 

Leit fór fram í gagnagrunnum, tímaritum, skýrslum og bókum. Rafræn gagnasöfn áttu þar 

stærstan hluta en meiri hluti heimilda voru fengnar þaðan. Þeir gagngrunnar sem helst var 

stuðst við voru Chinal, Pubmed, Scopus, Gegnir og Google Scholar. Þau leitarorð sem voru 

notuð voru job satisfaction, nurse manager, work enviroment, turnover, management, 

retaining young nurses, Y-generation, needs og expectation. Flestar heimildirnar eru 

rannsóknir, bæði megindlegar og eigindlegar, þar sem annars vegar voru lagðir 

spurningalistar fyrir þátttakendur rannsóknanna og hins vegar tekin viðtöl. Í flestum tilfellum 

er um að ræða þversniðsrannsóknir en skortur er á langtímarannsóknum um efnið. Bækur sem 

fjölluðu um starfsánægju, ólíkar kynslóðir á vinnumarkaðnum og stjórnendur voru einnig 

notaðar. Þá voru skoðuð tvö íslensk meistaraprófsverkefni sem fjölluðu um stjórnendur og Y-

kynslóð í starfi.  

        Við val á heimildum var leitast við að nota heimildir frá árinu 2003 eða nýrri en þó 

kom fyrir að eldri heimildir væru notaðar. Einungis var leitað eftir efni á íslensku og ensku, 

en takmarkaðar heimildir voru til um efnið á íslensku. Leitarniðurstöður leiddu til mikils 

fjölda heimilda um starfsánægju hjúkrunarfræðinga almennt en færri heimildir eru til um 

starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð, stjórnendur og leiðir til lausna.  

Verkefnið skiptist í inngang og fræðilega umfjöllun og skiptist umfjöllunin í 

meginatriðum í tvö þemu, í fyrsta lagi starfsánægja ungra hjúkrunarfræðinga og í öðru lagi 

leiðir stjórnenda til að viðhalda starfsánægju og festu í starfi. Þar á eftir er umræðukafli og 

loks lokaorð.    
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Kynslóðir í hjúkrun 

 

Kynslóð hefur verið skilgreind sem hópur einstaklinga með svipuð einkenni, sem 

fæddir eru á sama aldursbili og deila sömu lífsviðburðum í sögulegu samhengi (Duchscher og 

Cowin, 2004; Kupperschmidt, 2000; Zemke, Raines og Filipczak, 2000). Einstaklingar sem 

tilheyra sömu kynslóð upplifa sömu sögulega atburði og umhverfisbreytingar sem hafa áhrif á 

gildi, trú, siðferði og væntingar þeirra (Duchscher og Cowin, 2004; Leiter, Price, Laschinger, 

2010). Hver kynslóð hefur  að geyma ákveðnar minningar og tilfinningar úr æsku sem 

skilgreina hana og móta á fullorðinsárum. Talað er um að hver kynslóð sé þannig afurð síns 

tíma en ólíkar tónlistarstefnur, fyrirmyndir, efnahagur og stríð hafa áhrif og móta skoðanir og 

tilfinningar hverrar kynslóðar (Zemke o.fl., 2000). Ekki má þó vanmeta áhrif eldri kynslóða, 

sem óhjákvæmilega hafa mikil áhrif á kynslóðirnar sem eftir koma. Þá eru einstaklingar sem 

fæddir eru á kynslóðamörkum líklegir til að svipa til kynslóðar á undan eða eftir (Sherman, 

2006; Zemke o.fl., 2000). 

Hver kynslóð hefur ákveðin sérkenni þegar kemur að þörfum, væntingum og 

skuldbindingum gagnvart vinnustað (Shacklock og Brunetto, 2011). Ákveðinn munur liggur á 

milli þessara kynslóða þegar kemur að vinnusiðferði og stjórnunarþáttum og til dæmis nálgast 

þær stjórnun á ólíkan hátt, bæði sem stjórnendur og sem almennir starfsmenn (Duchscher og 

Cowin, 2004; Shacklock og Brunnetto, 2011; Zemke o.fl., 2000). Kynslóðamunur á 

vinnustað getur valdið samskiptaörðugleikum, deilum og haft áhrif á skuldbindingu 

einstaklinga gagnvart vinnustað (Carver og Candela, 2008). Þekking og skilningur stjórnenda 

á ólíkum kynslóðum, bakgrunni þeirra og persónueinkennum er mikilvægur þáttur þegar 

kemur að því að ráða nýtt starfsfólk í vinnu og halda því í starfi. Aukinn skilningur á 

breytileika milli kynslóða getur haft jákvæð áhrif á starfsumhverfi og stuðlað að aukinni festu 

í starfi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Leiter o.fl., 2010).   



5 

 

 Þegar fjallað er um kynslóðir á vinnumarkaðinum hefur aðallega verið talað um fjórar 

ólíkar kynslóðir en misjafnt er hvar mörkin milli kynslóðabila liggja nákvæmlega (Carver og 

Candela, 2008; Duchscher og Cowin, 2004; Zemke o.fl., 2000). Samkvæmt skiptingu 

Duchscher og Cowin (2004) eru kynslóðirnar þessar: Reynda kynslóðin (fædd 1925-1945), 

Uppgangskynslóðin (fædd 1946-1964), X-kynslóðin (fædd 1965-1980) og Y-kynslóðin (fædd 

1980-2000). Í dag má aðallega sjá þrjár þessara kynslóða á vinnumarkaðnum; 

Uppgangskynslóðina, X-kynslóðina og Y-kynslóðina, en örfáir einstaklingar af Reyndu 

kynslóðinni eru enn að störfum (Shacklock og Brunetto, 2011). Af þessum kynslóðum er      

Y-kynslóðin næststærsta kynslóðin á vinnumarkaðinum og sú stærsta er Uppgangskynslóðin 

en hluti hennar er kominn á eftirlaunaaldur og mun hætta störfum á næstu árum. Þess má þó 

geta að í kjölfar efnahagslegrar kreppu má vænta þess að einstaklingar af Reyndu kynslóðinni 

og Uppgangskynslóðinni verði lengur á vinnumarkaðnum en áætlað var  

(Carver og Candela, 2008; Hahn, 2011; Sherman, 2008). 

Reynda kynslóðin 

 

Reynda kynslóðin eða Þögla kynslóðin eins og hún hefur einnig verið nefnd er elsta 

kynslóðin en í henni eru einstaklingar fæddir á árunum 1925-1945 (Duchscher og Cowin, 

2004).  Einstaklingar af þessari kynslóð eru komnir á eftirlaunaaldur og langflestir hafa hætt 

störfum. Ennþá er þó að finna hjúkrunarfræðinga af þessari kynslóð á vinnumarkaðnum en 

helstu ástæðuna fyrir því má rekja til efnahagslegrar samdráttar í heiminum (Hahn, 2011). 

Reynda kynslóðin hefur verið þekkt fyrir að kunna að meta hefðbundin gildi og reglusemi. 

Fjölskyldulíf þessarar kynslóðar var hefðbundið og hlutverk kynjanna augljós, bæði heima 

fyrir og við vinnu, þar sem feður unnu úti en mæður voru flestar heimavinnandi (Zemke o.fl., 

2000). Konur af þessari kynslóð leituðu margar í störf kennara og hjúkrunarfræðinga og 
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gerðu það af þeirri hugsjón að leggja sitt af mörkum í samfélaginu (Palese, Pantali og Saiani, 

2006). 

Reynda kynslóðin hefur upplifað tímana tvenna, hún gekk í gegnum kreppuna miklu, 

kynntist bæði eftirköstum fyrri heimstyrjaldarinnar auk þess að upplifa upphaf og lok seinni 

heimstyrjaldarinnar og tók þátt í uppbyggingu á nýju samfélagi eftir stríð. Þessir atburðir og 

fleiri hafa mótað og haft áhrif á uppvaxtarár kynslóðarinnar (Duchscher og Cowin, 2004; 

Hahn, 2011; Zemke o.fl., 2000). Þjóðarstolt, agi, vinnusemi, hlýðni, traust og hollusta eru orð 

sem lýsa Reyndu kynslóðinni vel og eru gjarnan nefnd sem grunngildi hennar. Einstaklingar 

af þessari kynslóð sýna mikla hollustu gagnvart vinnustað sínum og bera virðingu fyrir 

yfirvaldi og yfirmönnum (Zemke o.fl., 2000). Þeir trúa því að staðfesta í starfi, dugnaður og 

traust skapi tækifæri til metorða og telja að þeir sem eru eldri og reyndari eigi að gegna 

lykilstöðum í fyrirtækinu (Duchscher og Cowin, 2004; Zemke o.fl., 2000). Reynda kynslóðin 

kann að meta umbun fyrir vel unnin störf og væntir þess að fá umbun að loknu starfi (Carver 

og Candela, 2008; Hahn, 2011). Það sem Reyndu kynslóðinni skortir helst er sveigjanleiki, 

frumkvæði og á hún erfitt með að takast á við breytingar í vinnuumhverfi sínu. Þá hefur þessi 

kynslóð ekki náð tökum á allri þeirri tækni sem nú er til staðar og sumum þykir hún ruglandi 

og yfirþyrmandi. Margir hafa þó náð góðri færni með kennslu og æfingu (Zemke o.fl., 2000). 

Uppgangskynslóðin 

 

Uppgangskynslóðin er kynslóðin sem kemur á eftir Reyndu kynslóðinni. 

Uppgangskynslóðin, sem oft er kölluð „Baby-Boomers“ á ensku, er kynslóð einstaklinga sem 

eru fæddir á árunum 1946-1964 og eru þeir því á aldrinum 49-67 ára í dag. Þeir eru fæddir á 

eftirstríðsárum þegar mikil bjartsýni ríkti og fjöldi barnsfæðinga jókst mikið. Af þeim fjórum 

kynslóðum sem almennt er talað um að séu á vinnumarkaðnum í dag er Uppgangskynslóðin 

talin vera stærsta kynslóðin til þessa. Uppgangskynslóðin upplifði hippatímana og lýsa má 
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henni sem kynslóð velmegunar og öryggis (Duchscher og Cowin, 2004; Kupperschmidt, 

2000). Þessi kynslóð upplifði meðal annars Víetnamstríðið, kalda stríðið og kvennabaráttuna 

sem hafði að mörgu leyti mótandi áhrif á hana (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). Hún 

einkennist af sterkri réttlætiskennd og telur sig hafa skilning á öllu því sem er óréttlátt í 

heiminum. Hún trúir því að hún hafi þá hugsjón og menntun til að breyta heiminum til hins 

betra og barðist meðal annars fyrir almennum mannréttindum, réttindum minnihlutahópa og 

jafnrétti kynjanna (Duchscher og Cowin, 2004; Kupperschmidt, 2000). Á heimilum 

Uppgangskynslóðarinnar var algengt að mæður væri heimavinnandi en feður útivinnandi. Að 

jafnaði voru einstaklingar Uppgangskynslóðarinnar aldir upp við mikinn aga en hlutu mikla 

hvatningu og lífið var talið þægilegt og hafði mikinn tilgang (Duchscher og Cowin, 2004). 

Með Uppgangskynslóðinni urðu þó til nýjar hugmyndir um samsetningu fjölskyldunnar eins 

og t.d. einstæðir foreldrar og sambönd tveggja aðila án barna, en það hafði nánast verið 

óþekkt meðal fyrri kynslóða. Auk þess kom getnaðarvarnarpillan fram á þessum árum og því 

fækkaði fæðingum mikið (Blythe o.fl., 2008; Kupperschmidt, 2000). 

Einstaklingar Uppgangskynslóðarinnar kunna vel að meta góða samstöðu. Þeir hafa 

gaman af því að tala um aðgerðir og hugmyndir og hugsanir annarra skipta þá miklu máli auk 

þess sem þeir eru hollir vinnuveitendum sínum og þeim fyrirtækjum sem þeir vinna hjá. 

Uppgangskynslóðin er talin helga sig vinnu og störf hjúkrunarfræðinga af þessari kynslóð 

einkennast því af miklum dugnaði og vinnusemi og þeir inna af hendi þýðingarmikil störf 

(Mensik, 2007). Þessi kynslóð er talin vera metnaðarfull og einstaklingar sem tilheyra henni 

finni tilgang sinn í starfinu (Blythe o.fl., 2008; Kupperschmidt, 2000). Einstaklingar þessarar 

kynslóðar vinna allt að 60 klukkustundir á viku og leggja því ekki mikla áherslu á jafnvægi á 

milli starfs og einkalífs (Myers og Sadaghiani, 2010). Í ófáum tilfellum vinna þeir fram yfir 

eftirlaunaaldur og eru oftar en ekki kallaðir „vinnualkar“ (Duchscher og Cowin, 2004). Þeir 

eru ekki þekktir fyrir að kvarta undan vinnuálagi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b) og í 
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samanburði við yngri kynslóðir skipta þeir sjaldnar um vinnu (Mensik, 2007). Það er einnig 

viðtekin skoðun þessa hóps að sá sem byrjar í nýju starfi þurfi fyrst um sinn að leggja sig 

allan fram og setja vinnuna framar öllu áður en hann getur leyft sér að vonast eftir 

stöðuhækkun eða öðrum fríðindum vegna starfsins (Myers og Sadaghiani, 2010). 

X-kynslóðin 

 

Í fámennustu kynslóðinni eru einstaklingar fæddir á árunum 1965-1980 og tilheyra 

þeir svokallaðri X-kynslóð (Duchscher og Cowin, 2004). X-kynslóðin lifði lengi í skugga 

Uppgangskynslóðarinnar og er á margan hátt ólík fyrri kynslóðum (Zemke o.fl.,2000). Á 

uppvaxtarárum þurfti þessi kynslóð oft að bjarga sér sjálf heima fyrir, en bæði feður og 

mæður voru útivinnandi og reyndi því mikið á sjálfstæði þessara barna sem þurftu fljótt að 

bera mikla ábyrgð. X-kynslóðin lærði að treysta á sjálfa sig og þróaði með sér góða 

aðlögunarhæfni og sterkan vilja (Duchscher og Cowin, 2004; Hahn,2011). Hún kynntist meiri 

óstöðugleika í barnæsku en kynslóðirnar á undan. Hún upplifði fátækt foreldra sinna og 

horfði upp á þá missa störf sín og ganga í gegnum efnahagslega erfiðleika, sem og erfiðleika í 

einkalífi. Skilnaðir urðu algengari en áður og algengt var að alast upp hjá öðru foreldri (Hahn, 

2011;  Zemke o.fl., 2000). Þessi kynslóð hefur fengið nafnbótina „lyklabörn“, sem lýsir 

sjálfstæði þeirra en líka einveru þeirra sem börn. Þau upplifðu mikið frelsi og höfðu tækifæri 

að gera það sem þau vildu en um leið þráðu þau nærveru foreldra sinna og sterkari 

fjölskyldubönd (Zemke o.fl., 2000). X-kynslóðin hefur mótast af æsku sinni en sem fullorðnir 

einstaklingar eru meðlimir X-kynslóðarinnar sjálfstæðir, úrræðagóðir, í góðu jafnvægi og 

hafa trú á eigin getu (Hahn, 2011).  

X-kynslóðin hefur mikla tæknikunnáttu. Þetta er fyrsta kynslóðin sem elst upp við 

tækninýjungar eins og tölvur, og spilaði nýjustu tölvuleikina sem börn. Með þekkingu sinni á 

tækni varð X-kynslóðin mjög fljótt mikilvægur starfskraftur og þegar hún kom inn á 
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vinnumarkaðinn var hún tæknivæddasta og menntaðasta kynslóðin (Zemke o.fl., 2000). Þeir 

ókostir sem hafa verið nefndir við þessa kynslóð eru skortur á samskiptahæfileikum, 

óþolinmæði, kaldhæðni og reynsluleysi (Salahuddin, 2010). 

Í vinnu kjósa þessir einstaklingar oft að starfa einir og vera við stjórnvölinn. Þeir vilja 

ögrun og fjölbreytaleika í námi sem og starfi (Hahn, 2011). Það er þeim mikilvægt að 

stjórnendur beri virðingu fyrir þeim sem starfsmönnum, segi hlutina beint út og skilaboðin 

séu skýr. Þeir telja eftirsóknarvert að eiga möguleika á að skapa og fást við ögrandi verkefni. 

Sjálfstæði í vinnubrögðum og sveigjanlegur vinnutími eru þættir sem X-kynslóðin leitar eftir 

við val á vinnu, en jafnvægi milli starfs og einkalífs er henni mjög mikilvægt (Carver og 

Candela, 2008). Hún telur mikilvægt að verja tíma með fjölskyldunni og viðhorf þessa hóps 

til vinnu er því að vinnan sé hluti af lífinu en ekki lífið sjálft (Zemke o.fl., 2000). 

X-kynslóðin er ekki tilbúin til að fórna eigin hagsmunum fyrir vinnuna og er óhrædd við að 

breyta um vinnustað sé kröfum hennar og þörfum ekki mætt (Carver og Candela, 2008; 

Duchscher og Cowin, 2004). Ólíkt fyrri kynslóðum sýnir X-kynslóðin ekki mikla hollustu 

gagnvart vinnustað sínum, hún gerir sér grein fyrir því að vinnumarkaðurinn er óstöðugur og 

því er hún tortryggin gagnvart honum. Skoðanir X-kynslóðar á vinnustað byggjast að mörgu 

leyti á því að sem börn horfðu þessir einstaklingar á foreldra sína missa vinnuna, þrátt fyrir að 

hafa unnið á sama vinnustað lengi og verið hollir vinnuveitendum (Duchscher og Cowin, 

2004; Mensik, 2007; Zemke o.fl., 2000). Þótt X-kynslóðin sýni vinnustaðnum ekki mikla 

tryggð sýnir hún að jafnaði yfirmanni sínum hollustu og þeirri faggrein sem hún hefur valið 

sér (Duchscher og Cowin, 2004; Mensik, 2007).  
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Y-kynslóðin 

 

Y-kynslóðin, eða Aldamótakynslóðin eins og hún er stundum kölluð, eru 

hjúkrunarfræðingar sem eru nýútskrifaðir og tiltölulega nýkomnir á vinnumarkaðinn og þeir 

sem koma munu til starfa á næstu árum. Þetta er kynslóð einstaklinga sem fæddir eru á 

árunum 1980-2000 og er því yngsta en jafnframt næststærsta kynslóðin á vinnumarkaðnum í 

dag (Duchscher og Cowin, 2004 ; Mensik, 2007; Sherman, 2006). Þegar hún kom fyrst á 

vinnumarkaðinn voru í fyrsta sinn fjórar kynslóðir á vinnumarkaðnum (Eisner, 2005).  

Einstaklingar Y-kynslóðarinnar eru aldnir upp á tímum pólitískra breytinga og 

efnahagslegrar þenslu (Duchscher og Cowin, 2004 ). Þeir ólust upp þegar ofbeldi og eiturlyf 

voru mikið í kastljósinu og hryðjuverk áttu sér stað í heiminum (Sherman, 2006) eins og t.d. 

hryðjuverkin á World Trade Center í Bandaríkjunum (Elmore, 2010). Auk þess upplifðu þeir 

miklar náttúruhamfarir líkt og flóðbylgjuna á Indlandi, fellibylinn Katrínu í Bandaríkjunum 

og jarðskjálftann í Haíti (Elmore, 2010).   

Einstaklingar Y-kynslóðarinnar vilja láta gott af sér leiða. Þeir vilja að verk sín skipti 

sköpum í heiminum, þeir vilja leysa öll heimsins vandamál og breyta heiminum til hins betra, 

og það strax. Þeir eru óþolinmóðir og vilja ekki bíða með að gera hlutina (Elmore, 2010). 

Samfélagsleg málefni skipta þá miklu máli en þeir hafa barist fyrir réttindum margra 

minnihlutahópa og einnig beitt sér gegn kynþáttamisrétti (Duchscher og Cowin, 2004).  

Það er ólíklegt að einstaklingar af Y-kynslóðinni hafi alist upp í hefðbundinni 

kjarnafjölskyldu, oftar en ekki eru þeir aldir upp af einstæðu foreldri (Duchscher og Cowin, 

2004). Þeir eru taldir vera mjög háðir foreldrum sínum en sem börn skipulögðu foreldrar 

þeirra tíma þeirra. Þeir hljóta mikla athygli og mikinn stuðning frá foreldrum sínum og oftar 

en ekki líta þeir á þá sem fyrirmyndir sínar (Lipkin og Perrymore, 2009; Myers og 

Sadaghiani, 2010). Í gegnum lífið hafa einstaklingar Y-kynslóðarinnar stöðugt fengið að 

heyra frá foreldrum sínum að þeir geti gert allt og hafa tilhneigingu til að lifa í samræmi við 
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það (Einser, 2005; Lipkin og Perrymore, 2009). Það sem einkennir því helst  

Y-kynslóðina er mikið sjálfstraust og bjartsýni. Kynslóðin lítur björtum augum á framtíðina 

og er óhrædd við fjölbreytni (Duchscher og Cowin, 2004).  

Einstaklingar Y-kynslóðarinnar eru félagslyndir, orkumiklir, kurteisir og forvitnir en 

þegar miðað er við aðrar kynslóðir er þeim oft lýst sem sjálfmiðuðum, hvatvísum, ótryggum 

og að þeir sýni ekki nægilega virðingu (Duchscher og Cowin, 2004; Eisner, 2005; Mayers og 

Sadaghiani, 2010). Þessi kynslóð er talin hafa ákveðna þekkingu umfram aðrar kynslóðir og 

er menntaðari og tæknivæddari en fyrri kynslóðir, en einstaklingar í þessum hópi eru aldir 

upp á tímum hnattvæðingar og þekkja ekki líf án veraldarvefs og farsíma (Duchscher og 

Cowin, 2004; Mensik, 2007).  

Það skiptir einstaklinga Y-kynslóðarinnar máli að láta gott af sér leiða í samfélaginu, 

hugsa vel um fjölskylduna og njóta lífsins en þeir leggja að jafnaði minni áherslu á að eignast 

mikla peninga (Eisner, 2005). Þeir leita sér frekar að vinnu sem er áhugaverð og sem hentar 

þeim betur hvað varðar staðsetningu en mikilvægt er þó að starfið sé krefjandi og það sé nóg 

að gera, annars eru þeir líklegir til að missa fljótt áhugann á starfinu (Lavoie-Tremblay o.fl., 

2010b). Þessir einstaklingar eru mjög ástríðufullir og eru staðráðnir í að finna starf sem þeir 

hafa brennandi áhuga á. Þeir vilja að starfið þeirra skili árangri og hafi einhvern tilgang. Þeir 

kjósa að starfa hjá stofnunum sem þeir hafa trú á og vilja vera hluti af fyrirtækjum sem skipta 

máli. Það hindrar þá ekki að starfa við fleiri en eitt starf, svo framarlega sem áhuginn sé fyrir 

hendi (Elmore, 2010). Þeir eru stöðugt að leita að áskorunum, setja sér háleit markmið og 

vilja ná sem bestum árangri í öllu því sem þeir taka sér fyrir hendur. Þeir vilja að hlutirnir 

gangi hratt fyrir sig og samvinna og góð samskipti á vinnustað skipta þá miklu máli (Eisner, 

2005; Lower og Schwars, 2008). Sem starfskraftar eru einstaklingar Y-kynslóðarinnar mjög 

ólíkir öðrum kynslóðum hvað varðar skoðanir á vinnu og hugmyndir um vinnusiðferði. Þegar 

miðað er við Uppgangskynslóðina og Reyndu kynslóðina er Y- kynslóðin ekki talin holl 
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vinnuveitendum sínum, en er þó talin vera holl faggreininni sem slíkri (Hutchings, McGuire 

og By, 2007). Einstaklingar Y-kynslóðarinnar leggja mikla áherslu á jafnvægi milli starfs og 

einkalífs (Lower og Schwars, 2008). Þeir ætlast til að vinnutími þeirra sé aðlagaður að þeirra 

þörfum, þannig að þeir fái nægan tíma fyrir einkalíf sitt og fjölskyldu. Starfið er því ekki 

alltaf í forgangi hjá þeim (Duchscher og Cowin, 2004; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Þeir 

eru tilbúnir til að taka aukavaktir og vinna langa vinnudaga en á sama tíma vilja þeir hafa 

svigrúm til að stjórna þeim vinnutíma sjálfir (Elmore, 2010). Þeir óska oftar eftir breytingum 

á vaktafyrirkomulagi en eldri kynslóðir og tilkynna oftar veikindi til að fá sveigjanlegri 

frítíma (Lower og Schwars, 2008). Þetta veldur oft mikilli gremju meðal eldri samstarfsfélaga 

þeirra sem álíta að vinnan byggist á samvinnu og telja Y-kynslóðina ekki taka tillit til þess. 

Auk þess telja þeir að Y-kynslóðin hafi ekki unnið sér inn þann rétt eða þau fríðindi til að fá 

óskir sínar uppfylltar. Þetta getur gert stjórnendum erfitt fyrir, sérstaklega við skipulagningu á 

vöktum (Lower og Schwars, 2008). Þrátt fyrir þetta er Y-kynslóðin talin geta lagt mikið af 

mörkum/skipt sköpum í starfi og er mjög góður starfskraftur ef starfið stenst væntingar þeirra 

og kröfum þeirra er mætt, en að öllu jöfnu vilja einstaklingar þessarar kynslóðar hafa góða 

möguleika til að þróast í starfi auk þess að njóta góðrar kennslu og leiðsagnar (Elmore, 2010; 

Hutchings o.fl., 2007).  

Væntingar og þarfir ungra hjúkrunarfræðinga í starfi 

 

Eins og áður hefur komið fram eru kynslóðirnar fjórar sem hér hefur verið lýst ólíkar 

að mörgu leyti. Milli kynslóða má sjá mun á hegðun og fasi einstaklinga og hafa þeir 

mismunandi eiginleika, gildi, viðhorf, styrkleika og veikleika. Þeir hafa ólíkar þarfir og 

væntingar til starfs síns sem veldur því að vinnuveitendur í dag þurfa stöðugt að takast á við 

mismunandi áskoranir til að uppfylla þær (Shacklock og Brunnetto, 2011; Wieck o.fl., 2009; 

Lower og Schwars, 2008).  
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Talið er að Y-kynslóðin muni taka yfir á vinnumarkaðnum á næstu tíu til fimmtán 

árum (Elemore, 2010). Hún skynjar stærð sína og mikilvægi sem framtíðarvinnuafl og gerir 

sér grein fyrir því að mikil þörf er fyrir hana (Hutchinson o.fl., 2012). Samkvæmt 

upplýsingum frá Félagi íslenskra hjúkrunarfræðinga voru hjúkrunarfræðingar af Y-kynslóð 

tæplega 13% af heildarfjölda starfandi hjúkrunarfræðinga á Íslandi árið 2012 og fer hlutfall 

þeirra á vinnumarkaði stækkandi með ári hverju (Félag íslenskra hjúkrunarfræðinga, e.d.). 

Þetta setur einstaklinga af Y-kynslóðinni í mjög góða samningsaðstöðu og gera þeir því 

miklar kröfur og hafa miklar væntingar til vinnuveitenda sinna (Hutchinson o.fl., 2012). Þrátt 

fyrir litla starfsreynslu telja einstaklingar Y-kynslóðarinnar sig vita nákvæmlega fyrir hvers 

konar yfirmann þeir vilja vinna (Martin, 2005). Ef væntingar þeirra eru ekki uppfylltar eru 

þeir líklegri til að hætta störfum. Mikilvægt er því að vinnuveitendur átti sig á eiginleikum, 

væntingum og þörfum einstaklinga af  Y-kynslóðinni og þannig geta þeir mögulega komið í 

veg fyrir að missa þá úr starfi (Hutchinson o.fl., 2012).  

Að mörgu þarf að huga til að halda einstaklingum Y-kynslóðarinnar í vinnu. Dagleg 

viðurkenning frá samstarfsfélögum eða yfirmönnum, stöðugar áskoranir, ný tækifæri og að 

yfirmenn þekki eiginleika þeirra og veiti þeim verkefni þar sem styrkleikar þeirra njóta sín 

eru dæmi um kröfur þeirra og væntingar til vinnustaðar síns. Á starfsvettvangi vilja þeir  vera 

í mikilvægu hlutverki og vinna við þýðingarmikil verkefni með hvetjandi samstarfsfólki sér 

við hlið. Líkt og X-kynslóðin krefst Y-kynslóðin tækifæra til að bera ábyrgð í starfi. Hún lítur 

ekki á ábyrgð sem byrði sem beri að forðast heldur lítur hún svo á að ef einstaklingi sé veitt 

meiri ábyrgð sé hann greinilega fær í sínu starfi (Martin, 2005). 

Hjúkrunarfræðingar af Y-kynslóðinni eru þekktir fyrir að vera samvinnuþýðir,  

jákvæðir, sjálfstæðir, tæknivæddir og sjálfsöryggir (Clendon og Walker, 2012). Einnig eru 

þeir taldir vera hagsýnir, þolinmóðir, greindir og þroskaðir. Þeir eru vanir að láta til sín heyra 

á heimilum sínum og eru því óhræddir við að láta að sér kveða á vinnustað sínum. Á sama 
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tíma vilja þeir að framlag þeirra skipti miklu máli á starfsvettvangi (Clendon og Walker, 

2012; Wieck o.fl., 2009). Þeir vinna vel með öðrum, sérstaklega í teymisvinnu, og eru mjög 

færir um að gera marga hluti í einu  (e. multitasking). Eins og fyrr hefur komið fram sækjast 

hjúkrunarfræðingar Y-kynslóðarinnar í störf sem heilla þá og vekja áhuga þeirra  

(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Þeim finnst mikilvægt að starfið sé bæði áhugavert og 

krefjandi og bjóði upp á nægjanlegar áskoranir til að takast á við, ef ekki er líklegt að þeim 

leiðist starfið (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Lower og Schwars, 2008).  

Ólíkt eldri kynslóðum er Y-kynslóðin ekki mikið fyrir langtímaskuldbindingar við 

vinnustað sinn. Í augum Y-kynslóðarinnar telst eitt ár veralangtímaskuldbinding og þriggja 

ára skuldbinding er henni fjarstæðukennd. Y-kynslóðin sækist eftir sveigjanleika í starfi og á 

auðvelt með að aðlagast nýjum samstarfsfélögum, stöðum og aðstæðum. Einstaklingar Y-

kynslóðarinnar leita sér að starfi þar sem þeir eiga möguleika á tilbreytingu. Þeir vilja ekki 

vera fastir í sama fari til lengri tíma heldur vilja þeir geta farið úr einu verkefni í annað og 

geta skipt um stöður, deildir og staðsetningu þegar þeim hentar. Þeir leitast eftir tækifærum 

þar sem þeir geta öðlast færni og reynslu sem mun nýtast þeim í framtíðinni (Martin, 2005). 

Ólíkt Uppgangskynslóðinni en líkt og X-kynslóðin leggja einstaklingar af Y-kynslóðinni 

mikla áherslu á jafnvægi milli starfs og einkalífs. Þeir ætlast til að vinnutíminn sé skipulagður 

með hliðsjón af einkalífi þeirra og að mögulegt sé að breyta vöktum ef þess þarf (Lower og 

Schwars, 2008). Glæstur starfsframi er ekki alltaf markmið og er starfið stundum látið mæta 

afgangi. Þeir vilja hafa tíma til þess að njóta lífsins og má orða það svo að þeir vinni til að lifa 

en lifi ekki til að vinna (Mayers og Sadaghiani, 2010). Lavoie-Tremblay og félagar (2010b) 

gerðu rannsókn árið 2007 í þeim tilgangi að kanna væntingar og þarfir ungra 

hjúkrunarfræðinga. Rannsóknin fór fram á sex sjúkrahúsum í Quebec, Kanada. Tekin voru 

einstaklingsviðtöl við 35 hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóðinni, sem höfðu unnið sem 

hjúkrunarfræðingar í eitt ár eða minna. Meiri hluti þátttakanda voru konur og var meðalaldur 
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þeirra 24 ár. Í niðurstöðum kemur einmitt fram að sveigjanleg vaktaáætlun og möguleiki til 

að skipta á vöktum er ein af lykilþörfum ungra hjúkrunarfræðinga. Ásamt því vilja þeir vita 

langtíma vaktaáætlun svo þeir hafi möguleika á að skipuleggja frítíma sinn. Niðurstöður 

rannsóknarinnar sýna einnig að stöðugleiki í starfi, tækifæri til faglegrar þróunar og 

viðurkenning í starfi, auk fullnægjandi kennslu og þjálfunar, skiptir unga hjúkrunarfræðinga 

miklu máli. Með stöðugleika er átt við að ungir hjúkrunarfræðingar kjósa frekar að vinna í 

sama teymi eins lengi og mögulegt er, heldur en að fara á milli teyma, en það auðveldar þeim 

að mynda tengsl við samstarfsfélaga sína. Ástæða þess að þjálfun og kennsla skiptir miklu 

máli er sú að oftar en ekki lenda ungir hjúkrunarfræðingar í aðstæðum sem þeir telja sig ekki 

ráða við. Með því að fá fullnægjandi kennslu og þjálfun geta þeir bætt faglega þekkingu sína 

og færni og þannig má fyrirbyggja að þeir lenda í slíkum aðstæðum (Lavoie-Tremblay o.fl., 

2010b). 

Almennt hefur verið talið að einstaklingar Y-kynslóðarinnar séu sjálfstæðir og hefur 

það meðal annars verið rakið til þess að margir þeirra voru aldir upp af einstæðu foreldri og 

einnig vegna þess að þeim hafi verið kennt að sjá um sig sjálfir (Martin, 2005). Á sama tíma 

eru þeir þó háðir foreldrum sínum, en sem börn skipulögðu foreldrar þeirra að mestu tíma 

þeirra (Myers og Sadaghiani, 2010; Lipkin og Perrymore, 2009; Price, 2001). Þetta hefur 

valdið vinnuveitendum þeirra miklum hugarangri þar sem þeir telja að einstaklingar  

Y-kynslóðarinnar vilji ekki láta segja sér fyrir verkum. Aftur á móti hefur verið sýnt fram á 

að hjúkrunarfræðingar Y-kynslóðarinnar vilja stuðning og skýra leiðsögn í starfi en á sama 

tíma krefjast þeir frelsis og sveigjanleika til að vinna störf sín á sinn hátt (Martin, 2005). Þeim 

finnst  ekki nóg að fá aðeins þjálfun og leiðsögn fyrstu dagana heldur kjósa þeir leiðsögn til 

lengri tíma (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b) og auk þess  vilja þeir fá viðbrögð við 

frammistöðu sinni eða heyra hver skoðun annarra er varðandi hana. Þeir vilja að 

samstarfsfélagar og yfirmenn þeirra bendi þeim á styrkleika þeirra en geri einnig grein fyrir 
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því hvað mætti betur fara. Hvatning og hrós í starfi skiptir þá miklu máli. Laun  

hjúkrunarfræðinga eru að jafnaði ekki góð og töldu þátttakendur í rannsókn Lavoie-Tremblay 

og félaga (2010b) viðurkenningu vera helsta hvatann í starfi. Viðurkenning fyrir störf, sem 

hvati í starfi, á þó við hjúkrunarfræðinga á öllum aldri en ekki einungis unga 

hjúkrunarfræðinga. Ólíkt hjúkrunarfræðingum af eldri kynslóðum telja ungir 

hjúkrunarfræðingar ekki nóg að þörfinni fyrir viðurkenningu sé mætt með samskiptum við 

skjólstæðinga spítalans. Þeir vilja sjá og finna fyrir því að þeir skipti máli og að þeir séu virtir 

meðal samstarfsfélaga sinna, til dæmis með því að fá hrós fyrir vel unnin störf og einnig með 

bættri vinnuaðstöðu (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b).  

Rannsóknir benda til þess að þær væntingar og kröfur sem hjúkrunarfræðingar af  

Y-kynslóð gera til starfa sinna svipi að mörgu leyti til þarfa og væntinga sem aðrar starfstéttir 

af sömu kynslóð gera. Sem dæmi má nefna rannsókn Westerman og Yamamura (2007) en 

henni var ætlað að rannsaka viðhorf ólíkra kynslóða til starfa sinna og áhrif þessara viðhorfa 

á starfsánægju og líkur á að halda áfram í starfi. Úrtak rannsóknarinnar voru 234 

endurskoðendur í Bandaríkjum. Í niðurstöðum rannsóknarinnar kemur meðal annars fram að 

endurskoðendur af X- og Y-kynslóð krefjast viðunandi vinnuumhverfis sem veiti þeim aukið 

sjálfstæði í starfi, vilja áskoranir og ábyrgð sem og möguleika til að vaxa í starfi, og ef 

þessum þörfum er mætt hefur það jákvæð áhrif á starfsánægju þeirra og eykur líkur á því 

hvort þeir halda áfram í starfi (Westerman og Yamamura, 2007). Eins og rakið var hér að 

ofan svipar þessum viðhorfum til viðhorfa hjúkrunarfræðinga af sömu kynslóð. 
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Starfsánægja ungra hjúkrunarfræðinga 

 

Starfsánægja er víðtækt hugtak sem mikið hefur verið rannsakað og jafnframt  

skilgreint á marga vegu. Umræða um starfsánægju vekur jafnt áhuga þeirra sem starfa hjá 

fyrirtækjum og þeirra sem rannsaka hana og hún er það fyrirbæri sem oftast er rannsakað á 

sviði atferlis starfsmanna innan skipulagsheilda. Hún er jafnframt veigamikil breyta bæði í 

kenningum og rannsóknum á skipulagsheildum, hvort sem um er að ræða rannsóknir á 

vinnufyrirkomulagi eða stjórnun (Ásta Bjarnadóttir, 2000; Spector, 1997 sjá í Lu, Alison, 

While og Barriball, 2005).  

Kenningar og skilgreiningar 

 

Kenningar um starfsánægju hafa oftar en ekki verið byggðar á þarfakenningu Maslow, 

en kenning hans gerir ráð fyrir fimm grunnþörfum mannsins. Þær eru lífeðlisfræðilegar þarfir, 

öryggisþarfir, þörf fyrir ást, þörf fyrir sjálfsvirðingu og þörf fyrir sjálfsbirtingu. Þessum 

þörfum er síðan raðað upp í fimm þrepa píramída í þessari röð, það er að segja 

lífeðlisfræðilegar þarfirnar eru neðst í píramídanum en þörf fyrir sjálfsbirtingu trónir efst. 

Rannsóknir á starfsánægju hafa oft verið byggðar á athugunum á því hvort þessum þörfum sé 

fullnægt í starfi. Maslow taldi að þarfirnar þyrftu að vera uppfylltar í réttri röð. Fyrstu þrjár 

þarfirnar eru grunnþarfir og uppfylla þarf þær svo hægt sé að mæta efstu þörfunum tveimur á 

píramídanum, svonefndum vaxtarþörfum (Maslow, 1954 sjá í Lu o.fl., 2005; Riggio, 2003). 

Tveggja þátta kenning Herzberg, sem byggð er á kenningu Maslows, hefur einnig mikið verið 

notuð til útskýringa í rannsóknum sem varða starfsánægju. Sú kenning lýtur að mikilvægi 

hvatningar fyrir starfsánægju og er fyrsta kenningin sem sett hefur verið fram sem tengist 

vinnuumhverfi. Samkvæmt Herzberg er ánægjuleysi andstæðan við starfsánægju og 

óánægjuleysi andstæðan við starfsóánægju. Herzberg telur að tveir óháðir þættir hafa áhrif á 



18 

 

starfsánægju og á starfsóánægju, en þá nefnir hann hvatningarþætti (e. motivators) og 

viðhaldsþætti (e. hygiene factors). Samkvæmt honum tengjast hvatningarþættir innri þáttum 

starfsins líkt og viðurkenning, tækifæri til faglegrar þróunar, ábyrgð, árangur og starfið sjálft. 

Þessir þættir eru taldir auka starfsánægju. Viðhaldsþættir tengjast aftur á móti ytri þáttum 

starfsins eins og samskipti, umbun í starfi, vinnuaðstaða, öryggi og stjórnun, og geta stuðlað 

að starfsóánægju (Herzberg og Mausner, 1959 sjá í Lu o.fl., 2005; Herzberg 1987; Longest, 

Rakich og Darr, 2000).  

Locke hefur sett fram tvær skilgreiningar á starfsánægju sem báðar hafa hlotið 

athygli. Árið 1969 skilgreindi hann starfsánægju sem ánægjulega tilfinningu sem leiði af því 

mati einstaklings að hann hafi náð eða sé að nálgast það að uppfylla starfsvæntingar sínar.  

Starfsóánægju skilgreindi hann hinsvegar sem óþægilega tilfinningu þegar einstaklingurinn 

metur það svo að hann hafi ekki náð að uppfylla starfsvæntingar sínar (Locke, 1969). Árið 

1976 setti Locke fram aðra skilgreiningu um starfsánægju og greindi hana sem jákvæða líðan 

sem leiði af mati einstaklings á starfi sínu eða upplifun af starfi (Locke, 1976 sjá í Weiss, 

2002). Það mætti segja að seinni skilgreining Locke sé mun líkari þeim skilgreiningum sem 

settar hafa verið fram á síðustu árum. Í grein Ástu Bjarnadóttur (2000) er starfsánægja 

skilgreind sem sú tilfinning sem einstaklingur ber í garð starfs síns. Sú tilfinning er fundin út 

með því að einstaklingurinn ber saman annars vegar það sem hann telur sig fá út úr starfinu 

og hins vegar það sem hann ætlast til og væntir að fá út úr starfinu. Lu og félagar (2005) 

skilgreina starfsánægju sem allar þær tilfinningar sem einstaklingurinn hefur gagnvart starfi 

sínu, bæði jákvæðar og neikvæðar. Samkvæmt þeim tekur starfsánægja ekki einungis mið af 

eðli starfsins heldur einnig þeim væntingum sem einstaklingurinn gerir til þess. Því er 

mikilvægt að starfsánægja sé metin á grundvelli persónulegrar líðan einstaklingsins í starfi en 

ekki einungis út frá frammistöðu hans og vinnuumhverfi.  

 Stjórnendur skilgreina hins vegar starfsánægju á annan hátt og nálgast hana frá öðrum 
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sjónarhóli. Þeir líta á hana sem jákvæða líðan einstaklingsins í starfi sem ýti undir 

langtímaráðningu (Kumara og Koichi, 1986). 

Þættir sem hafa áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga  

 

Eins og fyrr hefur komið fram hefur starfsánægja verið mikið rannsökuð og hlotið 

mikla athygli í gegnum árin (Lu o.fl., 2005). Sýnt hefur verið fram á að sterk tengsl séu á 

milli starfsánægju og ýmissa þátta líkt og starfshegðunar, andlegrar og líkamlegrar líðan, 

uppsagna, fjarvista af eigin vilja frá vinnu og viðhorfs starfsmanna til yfirmanna (Ásta 

Bjarnardóttir, 2000). Mikil áhersla er lögð á starfsánægju hjúkrunarfræðinga í dag þar sem 

framboð hjúkrunarfræðinga hefur minnkað til muna síðastliðinn áratug (Manojlovich, 2006). 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að ýmsir þættir geta haft jákvæð áhrif á starfsánægju en  

sömuleiðis geta ýmsir þættir dregið úr henni (Hayes, Bonner og Pryor, 2010; Lu o.fl., 2005). 

Starfsánægja getur verið ólík eftir kyni, aldri og menntun og geta þessar bakgrunnsbreytur 

haft áhrif á viðhorf einstaklinga til starfs síns. Starfsánægja er  persónubundin og hefur því 

ólíka merkingu hjá hverjum og einum og er einnig talin vera breytileg hjá sama 

einstaklingnum á mismunandi tímum (Ásta Bjarnardóttir, 2000; Lu o.fl., 2005; Riggio, 2003; 

Price, 2001). Rannsóknir benda til þess að starfsánægja sé mismunandi eftir aldri og sé því 

ekki endilega sú sama á milli kynslóða. Fjöldi rannsókna benda til þess að starfsánægja  

hjúkrunarfræðinga af yngri kynslóðum sé minni en hjá eldri hjúkrunarfræðingum (Blythe, 

Bauman og Zeytinoglu, 2008; Klaus, Ekerdt, Gajewski, 2012; McNeese-Smith og Van 

Servellen, 2000). Niðurstöður rannsóknar sem Blythe og félagar gerðu (2008), sem fólst í því 

að rannsaka starfsánægju meðal hjúkrunarfræðinga í Kanada, sýna að hjúkrunarfræðingar 

sem eru 50 ára eða eldri eru mun ánægðari með vinnuna sína heldur en yngri 

hjúkrunarfræðingar. Þeir eru meðal annars ánægðari með vinnuumhverfi sitt og þá 

viðurkenningu sem þeir fá vegna starfa sinna heldur en þeir sem yngri eru. Rannsókn 
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McNeese-Smith og Van Servellen (2000) sýnir einnig svipaðar niðurstöður, en í henni kemur 

fram að hjúkrunarfræðingar á aldursbilinu 61-65 ára eru ánægðari í starfi en 

hjúkrunarfræðingar á aldrinum 21-25 ára, en þeir eru yfirleitt óánægðastir í starfi. 

Starfsánægja ungra hjúkrunarfræðinga er að jafnaði minni en hjá hjúkrunarfræðingum eldri 

en 40 ára. Þeir eru að meðaltali óánægðari með stjórnun stofnananna, sambönd þeirra við 

lækna, möguleika á sjálfstæði í starfi og þann stuðning sem þeim er veitt (Wieck o.fl., 2010).  

Eins og áður var nefnt er starfsánægja einnig ólík eftir menntun. Í rannsókn Klaus og 

félaga (2012) kemur fram að starfsánægja hjúkrunarfræðinga með diplómanám í 

hjúkrunarfræði er að jafnaði minni en hjá hjúkrunarfræðingum sem hafa lokið BS-námi í 

hjúkrunarfræði. Af niðurstöðum rannsóknar Klaus og félaga (2012) má leiða að 

hjúkrunarfræðingar með minni menntun séu oft með minni starfsánægju (Klaus o.fl., 2012).  

Rannsókn Ástu Bjarnadóttur (2000), sem gerð var til að kanna starfsánægju meðal 

ungra Íslendinga, sýnir að 71,9% ungra Íslendinga voru á þeim tíma ánægðir í starfi, óháð 

kyni. Vert er að nefna að þátttakendur rannsóknarinnar voru aðallega af X-kynslóð. 

Samkvæmt Ástu eykst starfsánægja ef störf eru fjölbreytt, ef eiginleikar starfsmanna fá að 

njóta sín, ef þeir fá tækifæri til að vinna sjálfstætt og einnig ef þeir fá möguleika á að bera 

ábyrgð. Virðingarstaða starfs, möguleikar á stöðuhækkun og að yfirmaður sýni væntumþykju 

í garð starfsmanna sinna hefur sömuleiðis jákvæð áhrif á starfsánægju. Það sem kemur þó 

verulega á óvart er að starfsánægja, á þeim tíma sem rannsóknin var gerð, virðist hafa verið 

óháð launum. Áhugavert er að sjá að rannsóknarniðurstöðum Ástu (2000) ber að mörgu leyti 

saman við niðurstöður margra rannsókna á þeim þáttum sem auka starfsánægju meðal ungra 

hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð í dag. Þeir þættir sem taldir eru skipta miklu máli fyrir unga 

hjúkrunarfræðinga og hafa jákvæð áhrif á starfsánægju þeirra eru meðal annars sveigjanlegt 

vaktafyrirkomulag og að þeir geta haft áhrif við gerð þess. Það er þeim afar mikilvægt að 

hafa jafnvægi milli starfs og einkalífs, geta stjórnað tíma sínum og hafa tíma til að sinna 
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einkalífi sínu og þessir þættir hafa því mikil áhrif á starfsánægju þeirra. Góð tengsl og 

samskipti við samstarfsfélaga, stjórnendur, lækna og aðra heilbrigðistarfsmenn skipta þá 

einnig miklu máli. Það að fá viðurkenningu frá stjórnendum og samstarfsfélögum og jákvæða 

endurgjöf eykur sömuleiðis starfsánægju þeirra. Þá er þeim mikilvægt að þeim sé veitt ábyrgð 

og aukið sjálfstæði í starfi og að þeir finni að þeim sé treyst í starfi. Að auki eru þættir líkt og 

öryggi á vinnustað, stjórnskipulag stofnunnar, viðunandi stjórnun, möguleikar á stöðuhækkun 

og laun einnig talin hafa áhrif á starfsánægju. Rannsóknir sýna einnig að umbun fyrir vel 

unnin störf og viðunandi fríðindi skiptir þá líka miklu máli (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Lu 

o.fl., 2005; Roberts, Jones og Lynn, 2004; Utriainen og Kyngäs, 2009; Wieck o.fl., 2009; 

Wilson, Squires, Widger, Cranley og Tourangeau, 2008).  

Vert er að nefna að þótt laun séu talin skipta máli þegar kemur að aukinni 

starfsánægju hjúkrunarfræðinga eru þau þó ekki talin skipta mestu máli. Þrátt fyrir að lág laun 

dragi fremur úr hollustu en ella, telja hjúkrunarfræðingar að laun skipti minna máli ef vinnan 

er gefandi, mönnun starfsfólks er fullnægjandi og vaktaskýrslur viðunandi (Twibell o.fl., 

2012).  

Af öðrum rannsóknum má nefna rannsókn sem Wieck og félagar (2009) gerðu í þeim 

tilgangi að meta starfsánægju hjúkrunarfræðinga og kanna mögulegar stjórnunaraðgerðir sem 

gætu minnkað starfsmannaveltu meðal þeirra. Í niðurstöðum hennar kemur fram að aldur, auk 

fríðinda, streitu, óstöðugleika á vinnustað og það hversu lengi hjúkrunarfræðingar ætla sér að 

starfa á vinnustað, hefur allt áhrif á starfsánægju. Rúmlega 1.550 hjúkrunarfræðingar á 22 

sjúkrahúsum í Suður- og Vestur-Bandaríkjunum tóku þátt í rannsókninni. Meðalaldur 

hjúkrunarfræðinganna var 42 ár, en þeir voru af öllum kynslóðum starfandi 

hjúkrunarfræðinga, þ.e. af Uppgangskynslóðinni, X-kynslóðinni og af Y-kynslóðinni. 

 Niðurstöðurnar sýna meðal annars að meiri hluti hjúkrunarfræðinga telja sig vera ánægða í 

starfi en hins vegar eru þeir afar óánægðir með umbun fyrir starfið. Þá kemur einnig fram að 
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ungum hjúkrunarfræðingum finnst mikilvægt að laun séu borguð í samræmi við vinnuframlag 

og telja þau vera mikilvægasta hluta kjara sinna (Wieck o.fl., 2009).  

Leiða má líkur að því að litla starfsánægja meðal ungra hjúkrunarfræðinga megi 

meðal annars rekja til ójafnvægis í vaktaskýrslum, skorts á jákvæðri viðurkenningu og 

endurgjöf frá samstarfsfólki (Twibell o.fl., 2012). Óánægjuna má líka rekja til mikils 

vinnuálags og þar af leiðandi vanhæfni til að tryggja öryggi sjúklinga, en ungir 

hjúkrunarfræðingar eru óánægðir með það hversu lítinn tíma þeir hafa til að sinna hverjum og 

einum sjúklingi. Jafnframt er hún talin stafa af lélegum launum, ásamt hárri starfsmannaveltu, 

lélegrar samstöðu og samskipta milli starfsmanna, en þeir eru óánægðir með samskipti þeirra 

og tengsl við annað samstarfsfólk, svo sem yfirmenn, stjórnendur, aðra hjúkrunarfræðinga og 

lækna (Twibell o.fl., 2012; Ulrich o.fl., 2010). Sambærilegar ályktanir má draga af rannsókn 

Wieck og félaga (2010) en þar kemur fram að ungir hjúkrunarfræðingar eru óánægðir við 

samskipti þeirra við lækna. Þar að auki eru þeir óánægðir með yfirstjórnina og skort á 

stuðningi frá henni og telja að þeir fái ekki nægilegt sjálfstæði í starfi (Wieck o.fl., 2010). 

Aftur á móti kemur fram í íslenskri rannsókn að meiri hluti hjúkrunarfræðinga telur sig fá 

nægilegan stuðning frá vinnufélögum. Að sama skapi sýnir rannsóknin fram á að yngri og 

reynsluminni hjúkrunarfræðingar fá töluvert meiri stuðning frá yfirmönnum en þeir sem eldri 

eru (Anna Guðbjörg Gunnarsdóttir, Ása Guðbjörg Ásgeirsdóttir og Sigrún Gunnarsdóttir, 

2011). Þessu til viðbótar finnst ungum hjúkrunarfræðingum þeir ekki fá nægilega mikla 

leiðsögn og þjálfun á  vinnustað (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Wieck o.fl., 2009; Wieck 

o.fl., 2010; Wilsons o.fl., 2008).  

Ofangreindir þættir eru að mörgu leyti í samræmi við þá hvatningarþætti (e. 

motivators) og viðhaldsþætti (e. hygiene factors) sem Herzberg nefnir í kenningu sinni, sem 

annars vegar stuðla að starfsánægju og hins vegar koma í veg fyrir starfsóánægju.   
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Tengsl vinnuumhverfis og starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga  

 

Vitað er að jákvæð tengsl eru á milli vinnuumhverfis og starfsánægju ungra 

hjúkrunarfræðinga (Wieck o.fl., 2009). Flest starfslíkön sem miða að því að minnka  

starfsmannaveltu byggja á þeirri viðleitni að auka fjölda hjúkrunarfræðinga sem eru ánægðir 

með vinnuumhverfi sitt og starfsskyldur (Wieck o.fl., 2010).  

Ungir hjúkrunarfræðingar krefjast mikils af vinnuumhverfi sínu en þeir sækjast frekar 

eftir vinnuumhverfi sem hefur gott orð á sér. Þeir vilja vinnuumhverfi sem veitir þeim 

möguleika á sérhæfingu og möguleika á að viðhalda þekkingu sinni í takt við framfarir í 

hjúkrunarfræði (Twibell o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Rannsóknir benda þó til 

þess að skortur sé á möguleikum fyrir unga hjúkrunarfræðinga að sækja námskeið eða  

endurmenntun sem getur nýst þeim í starfi (Lashinger, 2012). Þar að auki krefjast ungir 

hjúkrunarfræðingar skipulags og stöðugleika innan vinnuumhverfis síns og vilja fá tækifæri 

til að þróast í starfi og fá viðurkenningu fyrir vel unnin störf  (Twibell o.fl., 2012; Lavoie-

Tremblay o.fl., 2010b). Einnig er þeim mikilvægt að geta útdeilt verkefnum og að góð 

samvinna ríki á vinnustað þeirra (Wieck o.fl., 2009). Ungir hjúkrunarfræðingar telja að 

grunnurinn að góðu vinnuumhverfi sé góður starfsandi. Þeir sækjast eftir jákvæðu og 

stuðningsríku vinnuumhverfi en hluti af bættu vinnuumhverfi felst í stuðningi stjórnenda. Þar 

að auki vilja þeir að góð samskipti og tengsl ríki á milli þeirra og samstarfsfélaga þeirra, svo 

sem stjórnenda, annarra hjúkrunarfræðinga og lækna (Kovner o.fl., 2007; Lashinger, 2012; 

Twibell o.fl., 2012; Wieck o.fl., 2009). Þess utan vilja ungir hjúkrunarfræðingar 

vinnuumhverfi sem stuðlar hvorki að streitu né álagi, þar sem þeir telja að það geti ógnað 

öryggi sjúklinga þeirra. Talið er að meiri hluti hjúkrunarfræðinga finni fyrir tímaþröng í starfi 

sem leiði til þess að þeir ná ekki að sinna sjúklingum sínum eins vel og þeir myndu vilja. 

Eldri hjúkrunarfræðingar telja að nýútskrifaðir hjúkrunarfræðingar séu að jafnaði ekki 

nægilega vel undirbúnir til að vinna markvisst og á öruggan hátt allt að einu ári eftir útskrift. 
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Að þeirra mati skorti þá sjálfstraust og fullnægjandi færni til að vinna skipulega og markvisst 

(Bowles og Candela, 2005; DeCola og Riggins, 2010; Kovner o.fl., 2007; Lavoie-Tremblay 

o.fl., 2010b; Twibell o.fl., 2012). 

Helstu ástæður fyrir því að ungir hjúkrunarfræðingar hætta störfum 

  

Tengslin á milli starfsánægju og starfsmannaveltu hafa verið skoðuð í fjölda ára. 

Rannsóknir sýna fram á að einstaklingur sem er óánægður í starfi er líklegri til að segja upp 

störfum (Bowles og Candela, 2005; Ulrich o.fl., 2010).  Rannsóknir sýna að nýútskrifaðir 

hjúkrunarfræðingar eru óánægðari í starfi en þeir sem eldri eru og hjúkrunarfræðingar af 

yngstu kynslóðinni eru því líklegri en aðrir til að segja upp störfum innan tveggja ára frá 

útskrift (Bowles og Candela, 2005; Ulrich o.fl., 2010; Wieck o.fl., 2010).   

Fyrsta upplifun nýútskrifaðra hjúkrunarfræðinga í starfi sem hjúkrunarfræðingar hefur 

mikil áhrif á brottfall þeirra úr starfi. Ungir hjúkrunarfræðingar sem hafa neikvæða upplifun 

af fyrstu reynslu sinni sem hjúkrunarfræðingar eru líklegri til að hætta fyrr störfum en aðrir 

sem hafa jákvæða reynslu (Bowles og Candela, 2005). Niðurstöður rannsóknar Bowels og 

Candela (2005) sýndu að allt að 30% hjúkrunarfræðinganna sem tóku þátt í rannsókninni 

hættu störfum innan eins árs af þessum sökum en 57% hættu eftir tvö ár. Mikið vinnuálag 

sem leiðir til þess að öryggi sjúklinga er ógnað, en það eykur jafnframt streitu meðal 

hjúkrunarfræðinga, er talin vera ein helsta ástæða fyrir uppsögnum ungra hjúkrunarfræðinga. 

Vinnuálag felst einkum í því að hverjum hjúkrunarfræðingi er úthlutað of mörgum 

bráðveikum sjúklingum og upplifa þeir í kjölfarið mikið álag og streitu. Þetta hefur í för með 

sér að þeir telja sig ekki hafa tök á því að sinna hverjum og einum sjúklingi nógu vel, 

sjúklingarnir fá ekki fullnægjandi hjúkrunarmeðferð og þar af leiðandi telja 

hjúkrunarfræðingarnir að öryggi sjúklinganna sé ógnað (Aiken, Clarke, Sloane, Sochalski og 

Silber, 2002; Bowles og Candela, 2005;Wieck o.fl., 2009; Zeytinoglu o.fl., 2006). Talið er að 
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yngri hjúkrunarfræðingar upplifi meiri streitu en þeir sem eldri eru (Wieck o.fl., 2009). 

Streita hefur mikil áhrif á festu hjúkrunarfræðinga í starfi og er því ein helsta ástæða fyrir 

brottfalli ungra hjúkrunarfræðinga. Ófullnægjandi mönnun hefur meðal annars þau áhrif að 

vinnuálag eykst og það stuðlar að starfsóánægju. Því er talið að með auknum mannafla sé 

hægt að minnka streitu og þar af leiðandi draga úr líkum á brottfalli ungra hjúkrunarfræðinga 

úr starfi (Zeytinoglu o.fl., 2006). Auk streitu eru margir aðrir þættir taldir stuðla að brottfalli 

ungra hjúkrunarfræðinga, en til að mynda óánægja með vaktaskýrslur, léleg samskipti og 

tengsl við samstarfsmenn, skortur á viðurkenningu, stuðningi, sjálfstæði og fá tækifæri til 

þróunar í starfi (Lower og Schwars, 2008; Wieck o.fl., 2010).   

 Rannsóknir benda til þess að ef vinnuaðstaða ungra hjúkrunarfræðinga er ekki 

fullnægjandi  og væntingum og þörfum þeirra er ekki mætt, mun nokkur hluti þeirra hætta í 

hjúkrun (Lavoie-Tremblay, O´Brien-Pallas, Celinas, Desforges og Marchionni, 2008). 

Ófullnægjandi kynningarferli í upphafi starfs ásamt óviðunandi leiðsögn eru meðal þeirra 

þátta sem auka líkurnar á hinu sama (Laschinger, 2012). Samkvæmt rannsókn Lavoie-

Tremblay og félaga (2008) ætla allt að 61,5% ungra hjúkrunarfræðinga að hætta í núverandi 

starfi vegna starfsóánægju og leita í önnur störf þar sem vinnuumhverfi uppfyllir þarfir þeirra. 

Aðrar ástæður fyrir því að ungir hjúkrunarfræðingar skipta um starf eru taldar vera skortur á 

áskorunum, löngun til að breyta um vinnustað og tilboð um spennandi störf á öðrum 

starfsvettvangi. Lavoie-Tremblay og félagar (2008) halda því fram að án viðleitni stofnanna 

til að bæta vinnuumhverfi og stuðning við unga hjúkrunarfræðinga munu þeir telja að þeir séu 

ekki metnir að verðleikum og flytji sig til annarra stofnanna sem uppfylla þarfir þeirra eða 

jafnvel hverfa úr faginu sjálfu. 
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Stjórnun og stjórnendur 

 

Skort á hjúkrunarfræðingum til starfa má rekja til margra þátta. Í fyrsta lagi  má rekja 

hann til minnkaðrar starfsánægju hjúkrunarfræðinga og þar af leiðandi aukinnar 

starfsmannaveltu (Lavoie-Tremblay o.fl., 2008; McCarthy o.fl., 2007). Í öðru lagi er stór 

kynslóð hjúkrunarfræðinga að komast á eftirlaunaaldur (Carver og Candela, 2008) og í þriðja 

lagi hefur víða dregið úr aðsókn í hjúkrunarnám (Janiszewski Goodin, 2003). Það sem veldur 

þó mestum áhyggjum stjórnenda í hjúkrun er hve erfitt reynist vera að halda ungum 

hjúkrunarfræðingum í starfi. Þar má minna á að hjúkrunarfræðingar af Y-kynslóðinni eru 

líklegri til að skipta oftar um starf en kynslóðirnar á undan (Bowles og Candela, 2005; 

Lavoie-Tremblay o.fl., 2008; McNesse-Smith og Van Servellen, 2000; Wieck o.fl., 2010). 

Margir höfundar hafa bent á mikilvægi þess að stjórnendur finni leiðir til að halda ungum 

hjúkrunarfræðingum í starfi (Hutchinson o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay o.fl.,2010a; Lipkin og 

Perrymore, 2009).  

 Lipkin og Perrymore (2009) ræða meðal annars í bók sinni Y in the Workplace: 

Managing the „Me First“ Generation að mikill tími og kostnaður fari í að þjálfa upp 

starfsmenn í þeirri von að um framtíðarstarfsmenn sé að ræða. Algengt sé hins vegar að 

starfsmenn hætti fljótlega störfum vegna óánægju eða ósættis. Höfundarnir benda á að 

hugsanlega þurfi stjórnendur að breyta stjórnunaraðferðum sínum til að höfða betur til hinnar 

nýju kynslóðar. 

Stjórnendur hafa ólíka stjórnunarstíla en samkvæmt Cummings og félögum (2010) er 

hægt að flokka stjórnendur niður í tvo ólíka hópa þegar kemur að stjórnunarstíl.  

Annars vegar er um að ræða stjórnendur sem einblína á verkin og hins vegar stjórnendur sem 

leggja áherslu á einstaklinga og samstarf á milli þeirra. Í síðari flokknum eru þeir stjórnendur 

sem aðhyllast umbreytingarstjórnun (e. transformational leadership) en sá stjórnunarstíll 

hefur fengið góðar undirtektir hjá Y-kynslóðinni (Salahuddin, 2010). Með 
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umbreytingarstjórnun hvetja stjórnendur starfsfólkið áfram, fá það til að auka afköst sín og 

jafnvel sinna verkefnum sem það hefði ekki trúað að það gæti sinnt (Bass og Avolio, 1994 sjá 

í Cummings o.fl., 2010). Salahuddin (2010) lýsir umbreytingarstjórnun nánar og segir að 

stjórnendur sem aðhyllist þennan stíl veiti starfsfólki hvatningu og stuðning, séu tilbúnir að 

deila valdi og hafi jákvæð áhrif á starfsfólk. Cummings og félagar (2010) benda einnig á að 

þessir stjórnendur byggi upp traust hjá starfsmönnum sínum því þeir gefi sér tíma til að hlusta 

á óskir og þarfir starfsmanna. Þeir gagnrýna hjúkrunarstjórnendur sem þeir telja of 

verkefnamiðaðir og segja að þeir eigi á hættu að vanmeta mikilvægi samskipta og tengsla við 

starfsmenn. Þeir líti framhjá tilfinningalegum þörfum og óskum og það skapi óánægju meðal 

starfsmanna. Rannsóknir sýna að á þeim vinnustöðum þar sem stjórnendur nota 

umbreytingarstíl og leggja áherslu á samskipti og jákvæða hvatningu er starfsánægja 

marktækt meiri meðal hjúkrunarfræðinga af öllum kynslóðum (Cummings o.fl., 2010; 

Cowden, Cummings og Profetto-Mcgrath, 2011; Wang, Chontawan og Nantsupawat, 2011; 

Weberg, 2010). Umbreytingarstjórnunarstíll hefur einnig jákvæð áhrif á vinnumhverfi og 

festu í starfi,  (Wang o.fl., 2011) og hefur góð áhrif á heilsufar hjúkrunarfræðinga og minnkar 

streitu og álag á þá (Weberg, 2010).  

Annar stjórnunarstíll, svokölluð þátttökustjórnun, þykir einnig eiga vel við  

Y-kynslóðina og hafa jákvæð áhrif á starfsánægju. Stjórnendum sem nota þátttökustjórnun er 

gjarnan lýst sem skilningsríkum stjórnendum sem hafa góða samskiptahæfni og góða  

hæfileika í úthlutun verkefna (Salahuddin, 2010).   

Guðrún Helga Magnúsdóttir (2009) tók viðtöl við nokkra stjórnendur í meistararitgerð 

sinni þar sem hún rannsakaði viðhorf stjórnenda til Y-kynslóðarinnar. Þar kom fram að flestir 

stjórnendurnir töldu farsælla að nota svokallað „flatt“ stjórnskipulag í samskiptum og 

stjórnun Y-kynslóðarinnar, en þeir töldu dreifða ábyrgð skapa aukin tækifæri og stuðla að 

jákvæðum starfsanda á vinnustað. Þessi skoðun stjórnendanna samræmist niðurstöðum 
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ýmissa höfunda sem telja flatt stjórnskipulag henta Y-kynslóðinni vel, meðal annars vegna 

þess að með því skapist aukin tækifæri til að hafa áhrif í starfi, stjórnendur verði aðgengilegri 

og aukin áhersla sé lögð á teymisstarf og samvinnu. Það eru hlutir sem Y-kynslóðin leitar 

eftir í starfi (Hershatter og Epstein, 2010; Zemke o.fl., 2000). 

Í bók sinni Generations at work: Managing the clash of Veterans, Boomers, Xers, and 

Nexters in your workplace fjalla Zemke og félagar (2000) um kynslóðir á vinnumarkaði og 

útskýra hvernig hver kynslóð hefur þróað með sér ólíka stjórnunarstíla. Þeir lýsa stjórnendum 

af Uppgangskynslóðinni sem lýðræðislegum og mannúðlegum stjórnendum sem eru 

kappsamir og umhugað um vinnustaðinn. Þeir telja samvinnu og sanngirni mikilvæga og vilja 

að góður andi ríki á milli starfsfólks. Stjórnendur af X-kynslóðinni hafa ákveðna  

stjórnunarhæfileika sem passa vel við umhverfið eins og það er í dag, með aukinni tækni og 

alþjóðlegri útbreiðslu. Þeir eru sanngjarnir og hreinskilnir en þykja þó stundum of  

hreinskilnir. Stjórnendur af Reyndu kynslóðinni vilja lög og reglur í stjórnun og taka sjálfir 

mestu ábyrgðina. Talið er að stjórnendur af Y-kynslóðinni sameini eiginleika allra þessara 

þriggja kynslóða. Þeir hafa tæknikunnáttu X-kynslóðarinnar, samvinnu- og teymiseiginleika 

Uppgangskynslóðarinnar og sjálfsöryggi Reyndu kynslóðarinnar (Salahuddin, 2010). 

Hjúkrunarstjórnendur af Y-kynslóðinni telja mikilvægt að stjórnendur hafi framtíðarsýn og 

lýðræðislega hugsun að  leiðarljósi (Vesterinen, Suhonen, Isola, Passivaara og Laukkala, 

2013).   

Stjórnendur og ólíkar kynslóðir á vinnumarkaðnum 

 

Eitt af hlutverkum stjórnenda er að finna leiðir til vaxtar og þróunar hjá starfsfólki 

sínu. Margir stjórnendur telja það eina af stærstu áskorunum sínum að halda starfsfólki sínu 

áhugasömu gagnvart faginu og vita hvaða leiðir þeir eigi að fara til að hvetja starfsfólk sitt 

áfram í starfi. Eins og fyrr segir eru nokkrar kynslóðir á vinnumarkaðnum í dag sem allar 
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hafa sérstakar óskir og þarfir gagnvart vinnu og stjórnendum. Því reynist þetta jafnvel vera 

enn meiri áskorun fyrir stjórnendur (Lavoie-Tremblay, 2010a; Sherman, 2008; Zemke o.fl., 

2000). Það að þekkja hinar ólíku kynslóðir á vinnumarkaðnum, gildi þeirra, þarfir og 

væntingar er mikilvægur hluti af stjórnunarstarfi og getur verið lykillinn að farsælli stjórnun 

(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Salahuddin, 2010; Sherman, 2008). Með því að þekkja hvað 

hvetur hverja kynslóð áfram geta stjórnendur nýtt sér þá hvata til að auka starfsánægju. Með 

því má auka líkur á þróun í starfi ásamt meiri afkastagetu starfsmanna (Sherman, 2008).  

Stjórnendur þurfa að vera meðvitaðir um það að ein stjórnunarleið hentar ekki öllum 

kynslóðum (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a) heldur verða þeir að finna leiðir til að koma til 

móts við þær allar og um leið skapa vinnuumhverfi sem þær eru sáttar við (Sherman, 2008). 

Spenna getur myndast milli kynslóða á vinnumarkaðnum þegar ólík gildi og væntingar 

skarast  (Dwyer, 2009; Lipkin og Perrymore, 2009). Til dæmis benda Lipkin og Perrymore 

(2009) á að það stóra bil sem er á milli kynslóða þegar kemur að upplýsingatækni getur leitt 

til árekstra í samskiptum og valdið misskilningi. Stjórnendur þurfa að stuðla að góðu 

samstarfi milli ólíkra kynslóða en það geta þeir gert með því að bera virðingu fyrir ólíkum 

kynslóðum og þörfum þeirra. Að auki þarf að finna út hvað þessar kynslóðir eiga 

sameiginlegt en eitt af því sem allar kynslóðirnar eiga sameiginlegt er þörfin fyrir virðingu 

(Carver og Candela, 2008). Hætta er  á að eldri kynslóðir hafi mótað sér ákveðnar skoðanir á 

Y-kynslóðinni sem byggja gjarnan á fordómum og þekkingarleysi (Myers og Sadaghiani, 

2010). Lausnir stjórnenda geta falist í því að deila reynslu og þekkingu milli kynslóða 

(Dwyer, 2009), setja ólíkar kynslóðir saman í teymi og sameina þannig styrkleika hverrar 

kynslóðar fyrir sig (Lipkin og Perrymore, 2009). Það að stjórnendur stuðli að vinnuumhverfi 

þar sem einstaklingum af öllum kynslóðum finnst þeir velkomnir og sjónarmið allra er virt, 

styrkir liðsheild innan fyrirtækis, eykur starfsánægju og festu í starfi (Dwyer, 2009; Wieck 

o.fl., 2010).  
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Hvað finnst stjórnendum um Y-kynslóðina? 

 

Flestir yfirmenn Y-kynslóðarinnar í dag eru af Uppgangskynslóðinni (Salahuddin, 

2010) en eins og fyrr hefur komið fram eru skoðanir þessara kynslóða ólíkar bæði hvað 

varðar vinnu og ýmsa stjórnunarþætti (Zemke o.fl., 2000). Í bók þeirra Lipkin og Perrymore, 

Y in the workplace, (2009) kemur fram að sumir stjórnendur af eldri kynslóðum hafa lýst yfir 

óánægju með Y-kynslóðina og skoðanir hennar en þær eiga til að ganga þvert á skoðanir 

stjórnendanna og þau gildi sem þeir meta. Fyrir þeim er eðlilegt að fórna sér fyrir vinnuna og 

þóknast yfirmanni sínum og þannig fyrst öðlast virðingu hans. Margir stjórnendur hafa lýst 

yfir óánægju sinni með að þurfa breyta eigin gildum og stjórnunarstíl til að þóknast vilja Y-

kynslóðarinnar. Þeir óttast jafnframt hvaða áhrif það geti haft á vinnnumhverfið í heild sinni 

og hafa áhyggjur af því að sú vinnustaðamenning sem skapast hefur muni verða fyrir skaða. 

Þá hafa stjórnendur lýst áhyggjum sínum yfir því að Y-kynslóðin muni taka yfir 

vinnumarkaðinn í framtíðinni. Sem svar við þessu benda höfundarnir á að það sem skipti máli 

sé að það náist ákveðið jafnvægi milli ólíkra gilda og þarfa. Stjórnendur ættu ekki að þurfa að 

hverfa frá sínum gildum og trú heldur finna leið sem báðar kynslóðirnar eru sáttar með 

(Lipkin og Perrymore, 2009).  

        Í fyrrnefndri meistararitgerð Guðrúnar Helgu Magnúsdóttur (2009) kemur fram að  

íslenskir stjórnendur hafa þó nokkrar áhyggjur af því hve litla hollustu Y-kynslóðin hefur 

gagnvart starfi.  Þeir gagnrýna kynslóðina fyrir  að hugsa fyrst og fremst um eigin  

hagsmuni og telja Y-kynslóðina lifa eftir ákveðinni einstaklingshyggju. Þá finnst þeim  

Y-kynslóðin hafa óraunhæfar væntingar til vinnu og að hún sé sjaldan tilbúin að leggja meira 

á sig en það sem þarf hverju sinni. Einnig benda þeir á reynsluleysi kynslóðarinnar og telja 

það ákveðinn ókost en benda þó jafnframt á að Y- kynslóðin sé vel menntuð og að 

möguleikar hennar séu miklir. Stjórnendurnir eru sammála því að til þess að halda festu  

Y- kynslóðarinnar í starfi þurfi að sýna henni sérstaka athygli, byggja upp persónuleg 
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samskipti og veita henni hrós, endurgjöf og umbun fyrir vel unnin störf. Þrátt fyrir að telja Y-

kynslóðina hafa ákveðna ókosti eru stjórnendur í rannsókn Guðrúnar Helgu Gunnarsdóttir 

(2009) sammála því að kynslóðin sýni metnað og dugnað í vinnu. Þeir hrífast af því hve hratt 

hún starfar og hversu fljótt hún kemur með lausnir. Þeir telja að hægt sé að læra ýmislegt af 

kynslóðinni og að ávinningur þess að hafa hana í starfi sé mikill. Á sama máli eru Lipkin og 

Perrymore (2009) en þeir telja að margir stjórnendur hafi áhuga á því að vinna með Y-

kynslóðinni og að hún geti fært vinnustaðnum ný tækifæri sem hægt sé að læra af og nýta 

fyrirtækjum og stjórnendum til framdráttar. 

Hvers væntir Y-kynslóðin af stjórnendum? 

 

Rætt hefur verið um væntingar og þarfir Y-kynslóðar til starfs síns og  

vinnuumhverfis. Hér verður athyglinni beint að þeim þáttum sem Y-kynslóðin væntir af 

stjórnendum sínum. Y-kynslóðinni stafar ekki ógn af stjórnendum sínum og telur þá ekki yfir 

sig hafna. Virðing þeirra gagnvart stjórnendum kemur ekki sjálfkrafa heldur þurfa stjórnendur 

að vinna sér hana inn eins og aðrir. Þegar tengsl myndast milli stjórnenda og starfsmanna af  

Y-kynslóðinni skapast grundvöllur fyrir trausti og virðingu sem leiðir til þess að ungir 

starfsmenn verða hollari stjórnendum sínum (Lipkin og Perrymore, 2009). Það er mikilvægt 

fyrir Y-kynslóðina að ná góðu sambandi við stjórnendur sína. Samskipti milli þeirra eiga að 

byggjast á jafningjagrundvelli þar sem starfsmenn geta leitað til yfirmanna sinna og fengið 

leiðsögn og ábendingar. Þeir líta á stjórnendur sem leiðbeinendur og ætlast til að fá 

viðeigandi þjálfun og leiðsögn frá þeim (Hershatter og Epstein, 2010; Lipkin og Perrymore, 

2009). Fleiri höfundar benda á þörf Y-kynslóðinnar fyrir leiðsögn og þjálfun frá stjórnendum 

og benda jafnframt á að fyrir Y-kynslóðina er mikilvægt að þjálfunin nái til lengri tíma en sé 

ekki aðeins tímabundið ferli í byrjun starfs (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Sherman, 2008). 
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 Y-kynslóðin leitar eftir ábendingum og viðbrögðum frá stjórnendum sínum. Hún vill 

sýna stjórnendum hvað í henni býr og þykir mikilvægt að stjórnendur kunni að meta störf 

hennar. Í framhaldi af því vill hún fá umbun fyrir vel unnin störf en helsta umbunin er jákvæð 

viðbrögð frá stjórnendum og vitneskju um að hún sé að gera rétt (Lipkin og Perrymore, 2009) 

ásamt umbun í formi launa, fríðinda og frítíma (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Wieck o.fl., 

2009). 

Í meistararitgerð sinni tók Vilborg Gunnarsdóttir (2011) viðtöl við einstaklinga af  

Y-kynslóðinni í þeim tilgangi að skoða hvaða eiginleika þeim fyndist að góðir stjórnendur 

ættu að hafa. Svörin létu ekki á sér standa og meðal annars nefna viðmælendur að stjórnendur 

eigi að vera sanngjarnir, traustir og skemmtilegir. Einnig nefna þeir sem mikilvæga þætti 

heiðarleika, sveigjanleika, samskipti á jafningjagrundvelli og virðingu sem nær til beggja 

aðila. Að þeirra mati er einnig mikilvægt að stjórnendur  hrósi þeim og sýni þakklæti fyrir 

störf þeirra, að á þá sé hlustað og að stjórnendur séu opnir fyrir nýjum hugmyndum. Agi 

skipti einnig máli en stjórnendur þurfa að hafa aga og sjá til þess að agi ríki á vinnustað. 

Stjórnendur mega þannig vera strangir og láta vita ef starfsskyldur eru ekki uppfylltar. Það er 

þó mikilvægt að neikvæð endurgjöf sé gerð rétt, að bent sé á það sem betur má fara án þess 

að ráðist sé beint á einstaklingana og þeim kennt um. Lipkin og Perrymore (2009) benda á að 

Y-kynslóðin eigi erfitt með að taka gagnrýni og að stjórnendur þurfa að temja sér viðeigandi 

orðalag í samskiptum við einstaklinga af Y-kynslóðinni.  

Ungum hjúkrunarfræðingum finnst traust vera mikilvægast í  fari stjórnenda ásamt því 

að hægt sé að reiða sig á þá. Næst mikilvægast er að þeir séu hluti af vinnuheildinni og þar á 

eftir kemur stuðningur, sanngirni, fagleg vinnubrögð, góð samskipti og trúverðugleiki.  

Áhugavert er að bera þessar niðurstöður saman við það sem eldri kynslóðum hefur þótt 

mikilvægast í fari stjórnenda en allar fyrri kynslóðir settu stuðning frá stjórnendum í fyrsta 
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sæti. Þá þótti Uppgangskynslóðinni og Reyndu kynslóðinni fagleg vinnubrögð mikilvægari 

en yngri kynslóðunum tveimur (Wieck o.fl., 2010). 

Áhrif stjórnenda á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga  

 

 Vinnuumhverfi og stjórnendur sjálfir hafa bein áhrif á starfsánægju ungra  

hjúkrunarfræðinga og um leið þá ákvörðun þeirra að halda áfram í starfi hjá stofnun og 

jafnframt innan hjúkrunar (Cowden o.fl., 2011). Þar sem stjórnendur eru í lykilhlutverki 

þegar kemur að því að búa til jákvætt vinnuumhverfi ættu þeir að vinna markvisst að því að 

skapa gott vinnuumhverfi með það að markmiði að auka starfsánægju og viðhalda festu í 

starfi hjá starfsmönnum af öllum kynslóðum (Duffield o.fl., 2010; Lavoie-Tremblay o.fl., 

2010b). Kjörið vinnuumhverfi ungra hjúkrunarfræðinga byggir á stuðningi samstarfsfólks og 

stjórnenda, viðurkenningu, sjálfstæði og trausti í starfi. Ef þessum skilyrðum er mætt aukast 

líkur á festu í starfi (Cowden o.fl., 2011). Líðan ungra hjúkrunarfræðinga hefur áhrif á 

framtíðarplön þeirra og ákvörðun um að halda áfram í starfi hjá stofnun og jafnvel í faginu. 

Ákvörðun um framtíðaráætlanir mótast yfirleitt snemma í starfsferlinu hjá nýútskrifuðum 

hjúkrunarfræðingum. Það er því mikilvægt að stjórnendur grípi fljótt inn í ef starfsánægja er 

lítil og starfið stenst ekki væntingar. Mikilvægt er fyrir stjórnendur að ræða við starfsfólkið 

um starfsánægju og áætlanir þeirra um að breyta um starf og nota um leið tækifærið til að 

finna lausnir með starfsfólkinu (Roberts o.fl., 2004).  

Fyrstu kynni af stofnun skipta unga hjúkrunarfræðinga miklu máli. Gott 

kynningarferli sem stendur undir kröfum og væntingum þeirra er talið auka starfsánægju og 

festu í starfi (Lashinger, 2012). Í rannsókn Scott, Keehner Engelke og Swanson (2008) kemur 

fram að yfir 50% nýútskrifaðra hjúkrunarfræðinga telja sig ekki hafa fengið nægilega góða 

kynningu á stofnunum þegar þeir hófu störf eftir nám. Margir þeirra telja álagið of mikið og 

að þeir bera fljótt mikla ábyrgð sem þeir telja sig ekki ráða við en það hefur áhrif á ákvörðun 
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þeirra að hætta störfum. Í framhaldi af þessu má einnig benda á að fyrstu kynni verðandi 

hjúkrunarfræðinga af spítalaumhverfinu er gjarnan á verknámstímabili þeirra sem 

hjúkrunarfræðinemar. Mikilvægt er að verðandi hjúkrunarfræðingar fái góða  

leiðsögn og að upplifun þeirra í verknámi sé jákvæð. Með auknu álagi og undirmönnun fær 

hjúkrunarfræðinemi ekki þá leiðsögn sem hann þarfnast og það dregur úr gæðum 

verknámsins (Ousey, 2009). 

Hvernig er hægt að stuðla að festu ungra hjúkrunarfræðinga í starfi? 

 

Nú þegar kynslóðaskipti eru á vinnumarkaði og fyrirsjáanlegur er skortur á  

hjúkrunarfræðingum er mikilvægara sem aldrei fyrr að stjórnendur tryggi jákvætt  

vinnuumhverfi og vinni að því að halda nýútskrifuðum hjúkrunarfræðingum í starfi  

(Hutchinson o.fl., 2012; Lashinger, 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2008). Stjórnendur þyrftu 

að setja fram stefnu sem eykur ánægju starfsmanna og bætir vinnuumhverfi en með því 

aukast líkur á að ungir hjúkrunarfræðingar verði lengur í starfi (Laschinger, 2012).  

Mikilvægt er að stjórnendur setji fram þau markmið sem þeir vilja ná og hvaða leiðir 

þeir ætla að fara til að ná þeim markmiðum. Með því að kynna sér þarfir og óskir  

Y-kynslóðarinnar og heyra frá kynslóðinni sjálfri er hægt að nota upplýsingarnar til að bæta 

stjórnun og auka starfsánægju meðal þeirra (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Það að  

stjórnendur horfi á alla þá þætti sem geta aukið starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og noti 

þá vitneskju til að betrumbæta vinnuumhverfið er talið vera vænlegt til árangurs og auka 

einnig líkur á festu þeirra í starfi (Wieck o.fl., 2010). Þeir þættir sem stjórnendur ættu að huga 

að eru meðal annars þeir að stuðla að því að jafnvægi náist á milli starfs og einkalífs með því 

að hafa sveigjanlegt vaktafyrirkomulag og bjóða starfsmönnum að taka þátt í gerð þess. 

Þannig fá ungir hjúkrunarfræðingar tækifæri til að hafa stjórn og skipuleggja tíma sinn eftir 

eigin þörfum (Lavoie-Tremblay, 2010b; Lower og Schwars, 2008; Martin, 2005). Stjórnendur 
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gætu einnig stofnað til fjölskyldudaga og gefið þannig  starfsfólki sínu tíma til að rækta 

sambandið við fjölskyldur sínar en það stuðlar einnig að samþjöppun starfsmanna og  

stjórnenda (Lipkin og Perrymore, 2009). Þar sem ábyrgð og sjálfstæði í starfi hafa jákvæð 

áhrif á starfsánægju ættu stjórnendur að gefa starfsmönnum sínum tækifæri til að vinna að 

sjálfstæðum verkefnum og veita þeim jafnmikla ábyrgð og þeir treysta sér til (Bowles og 

Candela, 2005; Martin, 2005; Wieck o.fl., 2010). Hér er þó mikilvægt að nefna að þrátt fyrir 

að unga kynslóðin sækist eftir ábyrgð og sjálfstæði er leiðsögn og þjálfun henni einnig 

mikilvæg. Vegna þessa þurfa stjórnendur að vera til staðar og vera tilbúnir til að veita þjálfun 

og leiðsögn (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Viðurkenning, jákvæð endurgjöf og umbun fyrir 

vel unnin störf eykur starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og því ættu stjórnendur að gera 

það að reglu að veita starfsmönnum sínum reglulega endurgjöf og umbuna þeim fyrir vel 

unnin störf (Lavoie-Tremblay o.fl.,2010b; Lu o.fl., 2005; Wieck o.fl.,2010). Þá er mikilvægt 

að stjórnendur stuðli að jákvæðu vinnuumhverfi meðal samstarfsmanna og góðum 

samskiptum. Þar sem streita hefur neikvæð áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga 

þurfa stjórnendur að vinna að þáttum sem draga úr streitu, til dæmis með því að sjá til þess að 

stofnanir séu vel mannaðar (Wieck o.fl., 2009; Zeytinoglu o.fl., 2006). Endurmenntun, 

möguleiki á faglegri þróun og stöðuhækkun er þessari kynslóð mikilvæg og þannig ættu 

stjórnendur að stuðla að umhverfi sem veitir starfsmönnum tækifæri til að ná fram þeim 

þáttum (Lavoie-Tremblay o.fl., 2011). Hér má benda á leiðir sem svokallaðir „magnet 

hospitals“ hafa tileinkað sér. Þar er lögð áhersla á að efla þekkingu starfsfólks, styðja við 

framþróun og draga um leið úr kulnun í starfi og starfsmannaveltu. Lögð er áhersla að 

starfsmenn fái stuðning frá stofnuninni til endurmenntunar og gefinn sé tími til að sinna 

rannsóknum og sérstökum verkefnum innan stofnunnar sem stuðla að þátttöku 

hjúkrunarfræðinga og efla kunnáttu í hjúkrun sem byggð er á nýjustu fræðilegri þekkingu 
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hverju sinni. Slík hugmyndafræði bætir vinnuumhverfi og stuðlar að festu ungra 

hjúkrunarfræðinga í starfi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Lavoie-Tremblay o.fl., 2011).  

Mikilvægt er að leyfa starfsmanni Y-kynslóðarinnar að vinna verkefni á sínum hraða. 

Einn af helstu eiginleikum Y-kynslóðarinnar er að geta unnið mörg verkefni í einu  

(e. multitasking). Með því að leyfa ungum hjúkrunarfræðingum að vinna á þann hátt sem þeir 

kjósa eykst hollusta þeirra, starfsánægja og festa í starfi (Carver og Candela, 2008; Lipkin og 

Perrymore, 2009). Stjórnendur geta nýtt sér hæfileika Y-kynslóðarinnar og fengið starfsmenn 

til að hjálpa sér með verkefni, sérstaklega þau sem krefjast mikilla tæknikunnáttu. Hér fá 

stjórnendur tækifæri til að sjá hverjir styrkleikar ungu starfsmannanna eru og um leið opnast 

ný tækifæri fyrir þá sem fá að spreyta sig á krefjandi verkefnum og auka með tímanum 

ábyrgð sína en eitt af einkennum Y-kynslóðarinar er að hún vill takast á við áskoranir í starfi 

(Lipkin og Perrymore, 2009).  

Þar sem Y-kynslóðin kýs frekar að starfa í sveigjanlegu og óformlegu umhverfi er 

ráðlagt að stjórnendur komi til móts við Y-kynslóðina með því að beita óformlegum  

samskiptamiðlum í auknum mæli. Stjórnendur mættu til dæmis nýta sér smáskilaboð og 

tölvupóst til að koma á framfæri skilaboðum til starfsmanna. Það er einnig mikilvægt að 

gleyma ekki formlegum samskiptum og gera sér grein fyrir því að samskipti undir fjögur 

augu eru mikilvæg (Lipkin og Perrymore; 2009).   
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Umræður 

 

 Í upphafi ritgerðarinnar voru settar fram tvær spurningar sem höfundar munu nú 

leitast við að svara. Sú fyrri lýtur að því hvaða þættir hafa áhrif á starfsánægju ungra 

hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð. Margar rannsóknir sýna að starfsánægja ungra 

hjúkrunarfræðinga er minni en þeirra sem eldri eru og þeir eru einnig líklegri til að hætta 

störfum (Bowles og Candela, 2005; Klaus o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2008). Ekki ber 

þó öllum rannsóknum saman um starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga, en í rannsókn 

Lashinger (2012) kemur fram að ungir hjúkrunarfræðingar á fyrsta og öðru starfsári eru 

ánægðir í starfi og hafa ekki í hyggju að hætta störfum á stofnun eða hætta í hjúkrun. Þar 

kemur einnig fram að þeir þættir sem hafa  mest forspáargildi um brottfall úr starfi og hjúkrun 

eru skortur á framþróun og eflingu, ókurteisi af hálfu samstarfsmanna, vantraust og streita. 

 Helstu þættir sem hafa áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga er 

vinnuumhverfi þar sem góð samskipti, stuðningur og jákvæð tengsl ríkja milli starfsmanna og 

stjórnenda (Kovner o.fl., 2007). Þeir vilja vinnuumhverfi sem veitir þeim möguleika á 

sérhæfingu, endurmenntun og stöðugleika í starfi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Twibell 

o.fl., 2012) og einnig er þeim mikilvægt að geta útdeilt verkefnum og að samvinna ríki á 

vinnustað þeirra (Wieck o.fl., 2009).  Ásamt þessu hefur viðurkenning og jákvæð endurgjöf 

frá samstarfsfélögum og stjórnendum áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga sem og  

tækifæri til faglegrar þróunar, ábyrgð, sjálfstæði, viðunandi kennsla og þjálfun, sveigjanlegt 

vaktafyrirkomulag og að þeir geti haft áhrif á hvernig þeir vinna (Lavoie-Tremblay o.fl., 

2010b; Lu o.fl., 2005; Robert o.fl., 2004; Utriainen og Kyngas, 2009; Wilsons o.fl., 2008).  

Það vaktu athygli okkar að laun eru ekki jafn mikilvæg fyrir starfsánægju og ætla mætti. Laun 

skipta unga hjúkrunarfræðinga máli en skipta minna máli en ella ef vinnan er gefandi, 

mönnun starfsfólks er fullnægjandi og vaktaskýrslur viðunandi (Twibell o.fl., 2012).  



38 

 

 Rannsóknir sýna að móttaka nýútskrifaðra hjúkrunarfræðinga á nýjum vinnustað 

hefur áhrif á starfsánægju þeirra. Ungir hjúkrunarfræðingar móta sér yfirleitt skoðanir á 

vinnustaðnum snemma í aðlögunarferlinu og neikvæð upplifun á þessum tíma er talin hafa 

áhrif á festu þeirra í starfi (Carver og Candela, 2008; Roberts o.fl., 2004, Scott o.fl., 2008). 

Ungir hjúkrunarfræðingar vilja fá kynningu í upphafi starfs sem stenst væntingar þeirra og 

þarfir. Upplifi þeir að kynningarferlið standist þessar væntingar og þarfir eru þeir líklegri til 

að starfa áfram hjá stofnun og innan hjúkrunar (Lashinger, 2012). 

 Ætla má að starfsánægja sem slík sé ekki eina forspárgildið fyrir því að ungir 

hjúkrunarfræðingar hætti störfum eða í hjúkrun og veltum við því fyrir okkur hvort aðrir 

þættir gætu einnig haft þar áhrif. Löngun til breytinga, til að fara í annað nám og prófa annan 

starfsvettvang eru þættir sem gætu til dæmis haft áhrif á ákvörðun ungra hjúkrunarfræðinga 

um að hætta störfum hjá stofnun og innan hjúkrunar. Áhugavert væri að kanna þessa þætti 

nánar og tengsl þeirra við brottfall ungra hjúkrunarfræðinga úr hjúkrun. 

 Rannsóknir sýna að tengsl eru milli hækkandi aldurs og aukinnar starfsánægju (Blyte 

o.fl. 2012; McNeese-Smith og Van Servellen, 2000). Velta má því fyrir sér hver 

raunverulegur áhrifaþáttur er í þessu samhengi. Er það aldurinn einn og sér sem er megin 

áhrifaþáttur minni starfsánægju eða má rekja ástæðuna til þess hversu ólíkar kynslóðirnar 

eru? Þetta eru álitaefni sem við teljum vert að greina og rannsaka betur. Af þess konar 

rannsóknum mætti mögulega leiða í ljós hvort starfsánægja sé líkleg til að aukast meðal 

hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð eftir því sem þeir eldast eða hvort hún muni aukast ef 

þörfum og væntingum þessarar kynslóðar er mætt betur.  

Síðari spurningin lýtur að stjórnendum  og hvað stjórnendur geta gert til að stuðla að 

aukinni festu í starfi meðal ungra hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð. Rannsóknir sýna að tengsl 

eru á milli starfsóánægju og brottfalls úr starfi og áhrifaþættir eru einkum þeir þættir 

starfsánægju sem nefndir voru hér að ofan. Aðrar ástæður fyrir brottfalli  úr starfi má rekja til 
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mikils vinnuálags og þar af leiðandi streitu í starfi (Bowles og Candela, 2005; Zeytinoglu 

o.fl., 2006).  

Margir höfundar hafa bent á mikilvægi þess að stjórnendur finni leiðir til að halda 

ungum hjúkrunarfræðingum í starfi og þá sérstaklega til að taka við af þeim sem fara á 

eftirlaun á næstu árum (Chaudhuri o.fl., 2012; Hutchinson o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay 

o.fl.,2010a). Stjórnendur geta haft bein áhrif á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og eru í 

mikilvægu hlutverki þegar kemur að því að móta jákvætt vinnuumhverfi (Wieck o.fl., 2010). 

Stjórnendur þurfa að taka tillit til þeirra þátta sem hafa áhrif á starfsánægju ungra 

hjúkrunarfræðinga og bæta vinnuumhverfið út frá þeim. Til að auka festu ungra 

hjúkrunarfræðinga í starfi ættu stjórnendur að úthluta þeim meiri ábyrgð og veita þeim aukið 

sjálfstæði (Lavoie- Tremblay o.fl. 2010b, Lipkin og Perrymore, 2009). Stjórnendur þurfa að 

meta hversu mikla ábyrgð ungir hjúkrunarfræðingar treysta sér að taka að sér hverju sinni en 

of mikil ábyrgð getur valdið því að þeir missi tök á aðstæðum og upplifi streitu (Zeytinoglu, 

2006). Stjórnendur þurfa að veita ábyrgð í samræmi við reynslu og getu ungra 

hjúkrunarfræðinga og auka hana ásamt sjálfstæði þeirra með tímanum. Stjórnendur ættu að 

veita markvissa leiðsögn og þjálfun til lengri tíma í samræmi við óskir ungra 

hjúkrunarfræðinga. Einnig er mikilvægt að veita þeim stuðning og vera til staðar fyrir þá 

(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Sherman, 2008; Wieck o.fl., 2010). Ungir hjúkrunarfræðingar 

líta á stjórnendur sem leiðbeinendur og stjórnendur þurfa að vera tilbúnir að gegna því 

hlutverki. Talið er að ástæðan fyrir því að samskipti og leiðsögn sé jafnmikilvæg fyrir 

kynslóðina og raun ber vitni sé vegna þess að Y-kynslóðin byggði í æsku sterk og persónuleg 

sambönd við foreldra sína og kennara. Þessir aðilar veittu þeim leiðsögn gegnum 

uppvaxtarárin og því ætlast Y-kynslóðin til hins sama af stjórnendum (Hershatter og Epstein, 

2010). Aðrir þættir sem stjórnendur ættu að huga að til að auka festu ungra 

hjúkrunarfræðinga í starfi er að veita viðurkenningu fyrir vel unnin störf og veita reglulega 
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endurgjöf fyrir það sem vel er gert og gefa einnig ráð um hvernig þeir geti bætt sig í starfi. 

Umbun fyrir vel unnið starf er ungum hjúkrunarfræðingum mikilvæg og því ættu stjórnendur 

að gefa reglulega umbun í formi jákvæðra viðurkenninga, launa, frítíma eða annara fríðinda 

(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Lipkin og Perrymore, 2009; Kovner 2007; Wieck o.fl., 2010). 

Þar sem endurmenntun og möguleikar á faglegri þróun er ungum hjúkrunarfræðingum 

mikilvægir þættir ættu stjórnendur að sjá til þess að þeir möguleikar séu fyrir hendi 

(Lashinger 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b).  Hér má nefna að okkur finnst þær 

hugmyndir sem hafðar eru að leiðarljósi í „magnet hospitals“, þar sem áhersla er lögð á að 

efla þekkingu starfsfólks með verkefnum innan spítalans, eiga vel við og við veltum því fyrir 

okkur hvort hægt sé að nota þá hugmyndafræði í íslensku heilbrigðiskerfi. 

Ungum hjúkrunarfræðingum er mikilvægt að hafa jafnvægi milli starfs og einkalífs og 

að geta ráðið sínum eigin tíma og stjórnendur ættu því að taka tillit til þess (Lavoie-Tremblay 

o.fl., 2010b; Lipkin og Perrymore, 2009). Með tilliti til þeirra vísbendinga sem ýmsar 

rannsóknir hafa gefið teljum við að áhrifarík lausn væri að gefa ungum hjúkrunarfræðingum 

tækifæri til að hafa áhrif á gerð vaktafyrirkomulags og veita þeim þannig möguleika að 

skipuleggja sinn eigin frítíma. Stjórnendur ættu einnig að huga vel að kynningarferli og 

móttöku nýútskrifaðra hjúkrunarfræðinga og sjá til þess að það standist væntingar þeirra 

(Lashinger, 2012). 

Martin (2005) leggur fram eftirfarandi ráðleggingar til stjórnenda, annars vegar til að 

skapa traust milli þeirra og ungra hjúkrunarfræðinga og hins vegar til að auka starfsánægju og 

um leið stuðla að aukinni festu ungra hjúkrunarfræðinga í starfi: Í fyrsta lagi þurfa 

stjórnendur að gefa sér tíma til að kynnast starfsmönnum. Í öðru lagi ættu stjórnendur að 

mynda tengsl og stuðla að sambandi þar sem kennsla er höfð í fyrirrúmi, hvetja til lærdóms 

og stuðla að vinnuumhverfi þar sem hjúkrunarfræðingar geta viðhaldið þekkingu sinni í takt 

við framfarir í hjúkrunarfræði. Í þriðja lagi er mikilvægt að stjórnendur komi fram við 
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starfsmenn á jafningjagrundvelli. Í fjórða lagi þurfa stjórnendur að vera sveigjanlegir við 

úthlutun verkefna og við gerð vaktaáætlana. Í fimmta lagi er áríðandi að stjórnendur veiti 

daglega endurgjöf og bendi jafnframt á hvernig starfsmenn geti bætt sig í starfi. Í sjötta og 

síðasta lagi ættu stjórnendur að vera duglegir að hrósa starfsmönnum sínum reglulega og 

veita þeim umbun fyrir vel unnin störf. 

Stjórnendur eru hvattir til að nýta styrkleika ungra hjúkrunarfræðinga til að vinna vel í 

teymi því þannig sé hægt að stuðla að samvinnu milli kynslóða og sameina um leið styrkleika 

hverrar kynslóðar (Lipkin og Perrymore, 2009; Lavoie-Tremblay o.fl.2010; Utriainen og 

Kyngas,2009). Þetta eru þættir sem við erum sammála um að geti komið stjórnendum til góða 

og teljum það einnig árangursríkt ef stjórnendur nýta sér aðra styrkleika Y-kynslóðarinnar. 

Hér má meðal annars nefna tækniþekkingu Y-kynslóðarinnar og hæfileika hennar til að vinna 

mörg verkefni í einu (e. multitasking). 

Lipkin og Perrymore (2009) benda á að hugsanlega þurfi stjórnendur að breyta 

stjórnunaraðferðum sínum til að höfða betur til hinnar nýju kynslóðar og að stjórnendur þurfi 

að temja sér sveigjanleika og umburðarlyndi við stjórnun hennar. Sú stjórnun sem talin er 

höfða vel til Y-kynslóðarinnar er  umbreytingarstjórnun og þátttökustjórnun. Í því felst að 

stjórnendur eru hvetjandi og styðjandi, auka afkastagetu starfsmanna sinna og eru tilbúnir til 

að hlusta á óskir þeirra og úthluta ábyrgð (Cummings o.fl., 2010; Lipkin og Perrymore,2009; 

Salahuddin,2010). Talið er að flatt stjórnskipulag með dreifðari ábyrgð höfði vel til ungra 

hjúkrunarfræðinga (Zemke o.fl., 2000). Hugsanlega má færa rök fyrir því að endurskoða þurfi 

það stjórnskipulag sem notast er við á íslenskum heilbrigðistofnunum og gera það líkara 

þessu.  

Flestir stjórnendur í dag eru af Uppgangskynslóðinni og hafa þeir mismikla þekkingu á 

þörfum og væntingum Y-kynslóðarinnar. Hugsanlega er þörf á breyttum viðhorfum 

stjórnenda til að takast á við ólíkar þarfir og væntingar Y-kynslóðarinnar. Gera má ráð fyrir 
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að erfitt geti verið fyrir reynda stjórnendur að breyta föstum venjum og áherslum sem hafa 

verið við lýði í mörg ár. Það verður þó að teljast líklegt að stjórnendur af X-kynslóðinni, sem 

fer nú fjölgandi, muni að einhverju leyti eiga auðveldara með að skilja þarfir og væntingar Y-

kynslóðarinnar, þar sem þessar kynslóðir eiga meira sameiginlegt en kynslóðirnar á undan. 

Takmarkanir og framtíðaráherslur 

Við leit okkar að svari við þeim spurningum sem lagðar voru fram í upphafi varð 

okkur ljóst að fjölda rannsókna er að finna um starfsánægju hjúkrunarfræðinga almennt en 

hins vegar eru til færri rannsóknir um starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga. Ástæðan getur 

meðal annars verið sú að Y-kynslóðin er tiltölulega nýkomin á vinnumarkaðinn.  

Við leit okkar tókum við eftir því að skortur er á langtímarannsóknum um efnið.   

Áhugavert væri að rannsakendur fylgdu eftir þeim ungu hjúkrunarfræðingum sem vilja hætta 

störfum og skoða hvort þeir geri það. Rannsóknir sem til eru um starfsánægju 

hjúkrunarfræðinga nota mismunandi mælitæki til að meta starfsánægju og þau taka ekki öll 

tillit til þeirra sértæku þarfa og væntinga sem Y-kynslóðin gerir til vinnu sinnar. Vera má að 

aðferðir og mælitæki sem notuð eru við mælingu á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga 

henti ekki þessari kynslóð. Margar rannsóknir hafa stutt það að taka þurfi mið af ólíkum 

kynslóðum þegar stjórnendur leita leiða til að auka starfsánægju og festu í starfi þar sem 

kynslóðir hafa ólíkar væntingar og kröfur til starf síns (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; 

Sherman, 2008; Zemke, 2000). Gera má ráð fyrir því að það sama eigi við þegar starfsánægja 

er rannsökuð meðal ólíkra kynslóða. Auk þess eru notuð misstór úrtök í rannsóknunum ásamt 

því að hlutfall Y-kynslóðar er ekki alltaf það sama. Þetta veldur því að erfitt er að bera saman 

rannsóknirnar og alhæfa niðurstöður þeirra yfir á alla unga hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð.  
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Lokaorð 

 

Í ljósi þess að viðvarandi skortur er á hjúkrunarfræðingum á vinnumarkaðnum og 

margir eldri hjúkrunarfræðingar munu hætta störfum á næstu árum er mikilvægt að 

stjórnendur finni leiðir til að auka starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og halda þeim í 

starfi. Starfsánægja hefur megináhrif á festu ungra hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð í 

starfi. Rannsóknir benda til þess að starfsánægja ungra hjúkrunarfræðinga sé að jafnaði minni 

en þeirra sem eldri eru og þeir séu líklegri til að yfirgefa störf sín vegna óánægju í starfi. Sýnt 

hefur verið fram á að ýmsir þættir geti haft jákvæð áhrif á starfsánægju og sömuleiðis hafi 

margir þættir neikvæð áhrif. Vaktafyrirkomulag, streita í starfi, viðurkenning og stuðningur 

frá samstarfsfélögum og stjórnendum eru meðal þeirra þátta sem taldir eru hafa áhrif á 

starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga. Stjórnendur eru í lykilhlutverki til þess að hafa áhrif á 

starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og er því mikilvægt að þeir geri sér  grein fyrir því 

hvernig þeir geti mætt þörfum þeirra og væntingum. Stjórnendur sem eru á varðbergi 

gagnvart þessu geta viðhaldið jákvæðri starfsánægju og stuðlað þannig að aukinni  festu 

ungra hjúkrunarfræðinga í starfi. 

        Stjórnendur í dag virðast ekki allir hafa nægilega þekkingu á hvað einkennir                     

Y-kynslóðinna og hvaða ráðstafanir þarf að gera til að auka festu þessarar kynslóðar. Fjölda 

rannsókna er að finna um starfsánægju hjúkrunarfræðinga almennt en skortur er á 

rannsóknum á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga af Y-kynslóð, hvaða þættir hafa áhrif á 

hana og hvaða leiðir stjórnendur ættu að fara til að tryggja starfsánægju og festu í starfi. Þörf 

er á frekari rannsóknum á starfsánægju ungra hjúkrunarfræðinga og hugsanlega þarf að beita 

nýjum aðferðum við mælingu á henni sem taka mið af þeim þáttum sem eru sértækir fyrir Y-

kynslóðina. 
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