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ÁGRIP 

Stórum hluta af ævi og vökutíma einstaklinga er ráðstafað í vinnunni, og það sem þeir upplifa 

þar hefur mikil áhrif á lífsgæði þeirra. Þegar fyrirtæki vinna að bættu starfsumhverfi og efla 

heilsu og öryggi starfsmanna sinna, er að ýmsu að hyggja. Einn mikilvægur liður í þeirri 

vinnu er að kanna viðhorf starfsmanna og fá þannig bæði mat á því starfi sem fyrirtækið hefur 

lagt í og upplýsingar um hvar þörfin liggur. Verkefni þetta er megindleg hrein lýsandi 

rannsókn sem fjallar um viðhorf starfsmanna til öryggis og samskipta innan stóriðju. 

Tilgangur þess er að kanna viðhorf starfsmanna til öryggishegðunar sinnar, öryggisreglna 

fyrirtækisins og til samskipta milli starfsmanna. Einnig að kanna hversu ánægðir starfsmenn 

eru með áðurnefnda þætti. Rannsóknin var spurningakönnun þar sem notast var við 

sérhannaðan spurningalista sem lagður var fyrir alla starfsmenn fyrirtækisins eða 170 manns. 

Svarhlutfall var 45,9% þar sem 78 starfsmenn luku könnuninni. Flestir þátttakendur höfðu 

starfað hjá fyrirtækinu í 3-10 ár. Niðurstöður voru settar fram með lýsandi tölfræði í texta, 

töflum og stöplaritum. Niðurstöður gáfu til kynna að starfsmenn voru almennt ánægðir með 

þá fræðslu sem fyrirtækið veitti í heilsu- og öryggismálum, m.a. magn fræðslunnar. 

Starfsmenn voru misánægðir með öryggisreglur fyrirtækisins, þar sem tæpur þriðjungur var 

óánægður með þær en meirihluti starfsmanna taldi sig samt fylgja þeim. Flestir upplifðu sig 

örugga í vinnunni. Samskipti voru talsvert meiri á meðal starfsmanna innan sömu deildar 

heldur en á milli deilda innan fyrirtækisins. Tveir af hverjum þremur töldu það skipta 

fyrirtækið máli að hafa þá í vinnu og sama má segja um upplifun þeirra af því hvort fyrirtækið 

tæki ábyrgð á velferð starfsmanna sinna. Að lokum taldi meirihluti þátttakenda að þeir væru 

ánægðir sem starfmenn fyrirtækisins. Niðurstöður þessarar rannsóknar ættu að auðvelda 

stjórnendum fyrirtækisins áframhaldandi stefnumótun varðandi heilsu- og öryggismál og veita 

starfsmönnum færi á að láta skoðanir sínar í ljós varðandi viðhorf til vinnuverndarstarfs 

fyrirtækisins. 
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ABSTRACT 

Since a big part of person´s time is spent at work, the experience has a major impact on their 

quality of life. There are many considerations when companies make the effort to improve the 

employees working environment and thereby their health and safety. One important aspect of 

this attempt is to estimate the attitude of the employees and thereby assess the company´s 

work on the issue and the employees needs. This project, which is pure quantitative 

descriptive study is about employees’ attitude on safety and communication within heavy 

industry. It´s purpose is to explore the employees’ attitude towards their safety behaviour, the 

company´s safety procedure and communication between employees. It is also meant to value 

the employees satisfaction on these matters. The study was a survey where specialized 

questionnaire was submitted for all 170 employees of the company. The answer ratio was 

45,9% where 78 employees finished the questionnaire. Majority of the participants had been 

working at the company for 3-10 years. The results were presented with descriptive statistics 

in text, tables and column charts. The results indicate that employees where over all satisfied 

with the company´s education on health and safety issues, thereby the magnitude of it. 

Employees were both satisfied and dissatisfied with safety procedures within the company; 

where a little less than 1/3 were dissatisfied regarding them but most of the employees 

followed the procedures non the less. Most of the employees felt safe at work. 

Communications were more between employees within their department than between the 

company´s departments. About 2/3 of the employees felt that their employment mattered for 

the company and they also believed that the company took responsibility for their well-being. 

Finally, the majority of the study’s participants were satisfied in their employment at the 

company. The study’s results should assist the management of the company in making a 

policy in health and safety issues in the future and give employees opportunity to come up 

with their opinion on the safety working methods within the company. 
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Tomorrow – is your reward for working safely today. ~Author Robert Pelton 

 

 

 

 

If you don’t think it will happen to you, find the person who had it happen to them - Author 
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Be alert, be aware, be alive - Author unkown
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KAFLI I 

INNGANGUR 

Í þessum kafla verður fjallað um bakgrunn, tilgang og gildi rannsóknarinnar og 

rannsóknarspurningarnar sem verkefnið byggist á eru settar fram. Hugmyndafræðin sem 

notuð er til grundvallar verður kynnt, farið yfir takmarkanir ásamt því að gera lykilhugtökum 

skil. Að lokum verður greint frá uppbyggingu verkefnisins. 

Bakgrunnsupplýsingar 

Stórum hluta af ævi og vökutíma einstaklinga er ráðstafað í vinnunni og það sem þeir 

upplifa í starfi hefur því mikil áhrif á lífsgæði þeirra (Gilbreath, 2012). Það að vera 

starfsmaður er ekki eingöngu leið til að afla tekna heldur er starfshlutverkið og það sem hann 

upplifir í vinnunni hluti af sjálfsmynd einstaklingsins (Vinnueftirlitið, 1999a). Starfsánægja 

og viðhorf til starfsins hefur því mikið að segja þegar verið er að skapa einstaklingnum gott 

vinnuumhverfi sem einkennist af góðum starfsanda. Heilsa er talin vera almenn mannréttindi 

og er nauðsynleg fyrir félagslega og efnahagslega þróun (World Health Organization [WHO], 

2009). Vinnustaðurinn er áhrifavaldur á heilsu og því skiptir máli hvernig hann er hannaður 

með tilliti til líkamlegra og sálfélagslegra þátta (Shain og Kramer, 2004), hvaða starfsreglur 

eru settar og félagslegt umhverfi eins og samskipti við vinnufélaga eða yfirmenn 

(Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008). Í vestrænum ríkjum er gerð sú krafa bæði af 

stjórnvöldum og almenningi að starfsfólk geti stundað sína vinnu án þess að eiga á hættu að 

slasast. Hér á landi hafa verið sett ýmis lög og reglugerðir sem ætlað er að tryggja 

starfsmönnum öruggt og heilsusamlegt vinnuumhverfi. Breytingar á vinnuumhverfi 

undanfarin ár hafa ýtt undir þá kröfu að starfsmenn þurfi að hafa ákveðna hæfileika til þess að 

skila af sér vel unnu starfi (Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008). En kröfurnar hafa ekki 

einungis aukist á starfsmenn í starfi heldur líka á öryggismál fyrirtækja þar sem starfsmenn 

eiga rétt á því að starfa í öruggu vinnuumhverfi og koma heilir heim frá vinnu sinni (Mannvit 
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hf, 2012). Einn hluti af vinnuverndarstarfi er að kanna viðhorf starfsmanna til starfsins en 

samkvæmt Heller (1991) og IDEIRG (1981) eiga starfsmenn að hafa jafn mikið vægi og 

stjórnendur fyrirtækja þegar kemur að því að skipuleggja starfsemi þess (Collom, 2003). 

Mikilvægt er að starfsmenn vinni í nánu samstarfi við atvinnurekendur um stefnumótun 

fyrirtækisins í heilsu- og öryggismálum samkvæmt lögum um aðbúnað, hollustuhætti og 

öryggi á vinnustöðum nr. 46/1980, svokölluðum vinnuverndarlögum. Starfsmenn hafa 

ákveðin rétt til að láta skoðanir sínar í ljós varðandi vinnuaðferðir og að þeir upplifi að 

skoðanir þeirra skipti máli. Starfsmenn vinna betur, viðhorf þeirra verður jákvæðara og 

samskipti við samstarfsmenn árangursríkara ef að þeir njóta virðingar yfirmanna sinna 

(Collom, 2003). 

Á Íslandi starfa um 2500 einstaklingar við stóriðju, störf innan hennar eru fjölbreytileg 

og sum þeirra geta skapað mikla hættu fyrir starfsmenn. Starfsmenn í stóriðju vinna oft á 

tíðum við framleiðslu á kísilmálmi og áli og þeir starfsmenn sem koma beint að 

framleiðsluferlinu eru í hvað mestri áhættu (Samál, e.d.a.; Johnsen, Hetland, Benth, Kongerud 

og Søyseth, 2008). Stór hluti vinnuslysa í iðnaði á sér stað innan stóriðju (Bakri, Zin, Misnan 

og Mohammed, 2006). Samkvæmt WHO eru slys meðal fremstu orsaka dauðsfalla og örorku í 

heiminum og er talið að um 5 milljónir einstaklinga deyi á ári hverju vegna þeirra (WHO, 

2002).Vinnuslys hafa ekki eingöngu áhrif á einstaklinginn heldur hafa þau ómæld áhrif á líf 

aðstandenda (WHO, 2010) en samkvæmt upplýsingum frá bandaríska vinnueftirlitinu voru 

skráð um þrjár milljónir vinnuslysa á meðal starfsmanna í iðnaði árið 2011 (Bureau of labor 

statistics U.S. department of  labor [BLS], 2012). Í nágrannaríkjum er talið að allt að 4% af 

landsframleiðslu glatist vegna vinnuslysa á ári hverju og sem dæmi má nefna var 

kostnaðurinn árið 2008 í kringum 50 milljarðar íslenskra króna (Vinnueftirlitið, e.d). 

Á síðastliðnum árum hefur áhersla á heilsueflingu vinnustaða aukist með tilkomu 

rammatilskipunar Evrópusambandsins (ESB) nr. 89/391, en hún hefur það að markmiði að 
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vinnuverndar- og forvarnarstarf sem og heilsuvernd sé til staðar innan vinnustaða 

(Vinnueftirlitið, 1999b). Fyrirtæki í stóriðju byggja vinnuverndarstarf sitt á mismunandi 

nálgunum (Vinnueftirlitið, 1999b). Helst má þar nefna núll-slysa nálgun sem byggir á þeirri 

trú að hægt sé að fyrirbyggja öll slys og/eða veikindi (King, e.d) og atferlisnálgun sem ætlað 

er að bæta öryggishegðun starfsmanna og fækka slysum á vinnustað (Ismail o.fl., 2012). 

Samskipti og samvinna allra starfsmanna er hluti af þessum nálgunum þar sem þeir þurfa að 

vera virkir í að því að veita vinnufélögum hvatningu og stuðning við að fræðast meira um 

öryggisreglur og vinnuaðferðir og hvetja hvern annan til þess að fara eftir þeim (Wirth og 

Sigurdsson, 2008). Aðferðafræðin um öruggt atferli er dæmi um nálgun þar sem notast er við 

Bradley kúrfuna, sem er mælitæki til að athuga hver staðan er í öryggismenningu fyrirtækja. Í 

aðferðarfræðinni er bent á að til að Bradley kúrfan nýtist sem best er mikilvægt að starfsmenn 

séu hafðir með í ráðum þegar stefnumótun fyrirtækisins í öryggismálum er skipulögð (Hewitt, 

2011). 

Hugmyndafræði 

Kanadíska hugmyndafræðin um eflingu iðju (Enabling Occupation) er höfð að 

leiðarljósi við gerð þessa verkefnis og Kanadíska iðjulíkanið (Canadian Model of 

Occupational Performance and Engagement, [CMOP-E]) sem byggir á þeirri hugmyndafræði. 

Hugmyndafræðin sem nánar verður fjallað um í kafla tvö heldur á lofti skjólstæðingsmiðaðri 

nálgun, sem á vel við þegar unnið er með viðhorf starfsmanna og horft til áhrifa af samspili 

starfsmanns og vinnuumhverfis hans. Með skjólstæðingsmiðaðri nálgun eru starfsmenn efldir 

til að taka ákvarðanir um mikilvæg málefni er varða heilsu þeirra og fyrirtæki til að móta sína 

stefnu í samráði við starfsmenn. Samkvæmt Kanadíska iðjulíkaninu er iðja mikilvæg 

einstaklingum og hefur áhrif á heilsu og vellíðan þeirra. Líkanið byggir á þremur þáttum þ.e. 

einstaklingur, umhverfi og iðja. Horft er til færni og virkni sem er hæfileiki einstaklingsins til 

að framkvæma þá iðju sem hefur þýðingu fyrir hann. Allir þættir líkansins hafa áhrif á hvorn 
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annan og því þarf huga að öllum þáttum þess þegar verið er að skapa starfsmönnum gott 

vinnuumhverfi. 

Tilgangur og takmarkanir 

Tilgangur þessa verkefnis er að kanna viðhorf starfsmanna til öryggishegðunar sinnar, 

öryggisreglna fyrirtækisins og til samskipta á milli starfsmanna í stóriðju. Einnig að kanna 

hversu ánægðir starfsmenn eru með áðurnefnda þætti. Fyrirtækið sem tók þátt í rannsókninni 

óskaði nafnleyndar því verður það kallað fyrirtæki, stóriðja eða Stormur í verkefninu. Notast 

er við megindlega rannsóknaraðferð þar sem upplýsinga er aflað með spurningalista sem 

hannaður var af rannsakendum verður lagður fyrir alla starfsmenn fyrirtækisins eða 170 

manns. 

Niðurstöður rannsóknarinnar veita fyrirtækinu nauðsynlegar upplýsingar um viðhorf 

starfsmanna þess í dag, sem er mikilvægur liður í öllu vinnuverndarstarfi. Niðurstöður þessa 

verkefnis koma því til með að nýtast fyrirtækinu í áframhaldandi stefnumótun og vinnu við að 

bæta starfsumhverfi fyrirtækisins og þannig hafa áhrif á heilsu og öryggi starfsmanna. 

Settar eru fram þrjár eftirfarandi rannsóknarspurningar: 

1. Hvert er viðhorf starfsmanna til öryggishegðunar sinnar og öryggisreglna 

fyrirtækisins? 

2. Hvert er viðhorf starfsmanna til samskipta í starfi? 

3. Hversu ánægðir eru starfsmenn fyrirtækisins með öryggishegðunina, 

öryggisreglurnar og samskiptin?  

Helstu takmarkanir þessa verkefnisins eru m.a. að ekki fannst staðlaður spurningarlisti 

sem hentaði og því þurftu rannsakendur að hanna spurningalista sjálfir sem engar 

mælifræðilegar rannsóknir hafa verið gerðar á. Fáar eða engar notendarannsóknir hafa fundist 

um viðhorf starfsmanna innan stóriðju hvorki innlendar né erlendar og er þessi rannsókn að 

mati höfunda sú fyrsta sinnar tegundar hér á landi. 
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Skilgreining lykilhugtaka 

Hér verða nokkur meginhugtök, sem notuð eru í verkefninu, skilgreind til að fá fram 

skýrari tengsl við verkefnið í heild sinni: 

Samskipti: eru undirstaða samfélagsins, með þeim er átt við viðbrögð einstaklinga við 

gjörðum annarra og mynda þau í heild vinnuumhverfið (Garðar Gíslason, 2000). 

Stóriðja: er sá iðnaður sem notar stórar vinnuvélar til að framleiða hráefni eða stóra hluti 

(Collins Dictionary, e.d.). 

Starfsumhverfi: „Undir vinnuumhverfi falla ytri þættir, t.d. lýsing, hávaði og ryk, 

vinnufyrirkomulag og sálfræðilegir og félagslegir þættir, s.s. andi á vinnustað, starfsöryggi 

o.fl.“ (Íslenska alfræðiorðabókin, 1990). 

Viðhorf: „Tilfinningaleg afstaða, jákvætt eða neikvætt mat fólks á fyrirbæri eða atburði“. 

(Íslenska alfræðiorðabókin, 1990). 

Öryggishegðun: snýr að allri hegðun starfsmanns í vinnu sem við kemur öryggi, hvort sem 

hún hefur jákvæðar eða neikvæðar afleiðingar (Geir Birgisson og Jóhanna Ella Jónsdóttir, 

e.d.). Í rannsókninni er orðið vinnuaðferðir starfsmanna notað fyrir öryggishegðun. 

Öryggisreglur: eru þær reglur sem fyrirtæki setja til að tryggja öryggi starfsmanna og gerir 

kröfu um að farið sé eftir. Í rannsókninni er orðið vinnuaðferðir fyrirtækisins notað fyrir 

öryggisreglur. 

Uppbygging verkefnis 

 Verkefnið skiptist í fimm kafla að þessum meðtöldum. Í öðrum kafla er greint frá 

fræðilegum bakgrunni rannsóknarinnar. Í þriðja kafla verður aðferðafræðinni lýst og fjórði 

kafli greinir frá helstu niðurstöðum rannsóknarinnar. Í fimmta kafla eru umræður, þar sem 

efni verkefnisins verður dregið saman. 
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KAFLI II 

FRÆÐILEG UMFJÖLLUN 

Í þessum kafla verður fjallað um starfsmanninn í stóriðju, störfin sem fylgja 

iðnaðinum, vinnuumhverfið og þá þætti sem kanadíska iðjulíkanið byggir á. Fræðilegar 

heimildir og rannsóknir verða settar í samhengi við viðhorf starfsmanna til vinnu sinnar og 

samskipta við samstarfsfélaga. Mismunandi áherslum fyrirtækja í vinnuverndarstarfi verður 

lýst. Farið verður yfir helstu áhættuþætti vinnuumhverfisins, lög og reglugerðir og hvernig 

unnið er með þá þætti sem geta haft áhrif á heilsu og vellíðan starfsmanna. 

Við heimildaleit var leitað í gagnasöfnum á borð við EBSCO Host, Google scholar, 

OTDBASE, Science direct, Proquest, Leitir.is og Skemman. Leitarorð sem notast var við 

voru: Stóriðja, stórframleiðslufyrirtæki, áhættuþættir í vinnuumhverfi, samvinna og samskipti, 

starfsánægja, heilsa, öryggi, vinnuslys, viðhorf starfsmanna, vinnuvernd, Canadian Model of 

Occupational Performance, Behavioral based safety, Bradley curve, education and training, 

occupational health and safety, workers attitude, employees outlook, work environment, 

heavy industry, job satisfaction, safety climate, safety culture og zero accident. 

Hugmyndafræði 

Kanadíska hugmyndafræðin um eflingu iðju snýr að því að efla einstaklinginn í þeirri 

iðju sem hann stundar hverju sinni. Efling iðju felur meðal annars í sér að örva, leiðbeina, 

þjálfa, fræða og vinna með fólki á þann hátt sem veitir því tækifæri til þess að móta eigið líf 

og vera virkir þegnar í samfélaginu (Law, Polatajko, Babtiste og Townsend, 2002). Í þessu 

verkefni er fyrst og fremst verið að horfa á einstaklinginn í hlutverki sínu sem starfsmaður í 

stóriðju. Kanadíska hugmyndafræðin felur í sér skjólstæðingsmiðaða nálgun og vísar til 

samvinnu milli iðjuþjálfa og skjólstæðings. Samkvæmt hugmyndafræðinni er verið að efla 

iðju skjólstæðingsins og virkja hann til aukinnar þátttöku í daglegu lífi og á það einnig við um 

samstarf iðjuþjálfa við einstaklinga, fyrirtæki, stofnanir og samfélög (Law o.fl., 2002). 
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Verkefnið vísar því til þess að leitast sé eftir viðhorfi starfsmanna til ýmissa mála tengdum 

öryggi og hvort að þau viðhorf séu virt. Mikilvæg málefni tengd starfsmanninum eins og t.d. 

ákvarðanir hans, áhættuþættir í vinnuumhverfinu og aukin ábyrgð hans í starfi eru því í 

brennidepli.  

Kanadíska iðjulíkanið um færni og virkni við iðju hefur verið eitt af megin faglíkönum 

innan iðjuþjálfunar í fjölda ára og horfir á samspil milli einstaklingsins, umhverfis og iðju. 

Samkvæmt kanadíska iðjulíkaninu er iðja það sem veitir lífinu tilgang og hefur mikil áhrif á 

heilsu og vellíðan einstaklinga. Færni við iðju er talin vera góð þegar samsvörun er á milli 

einstaklingsins, umhverfisins og iðjunnar sem hann stundar hverju sinni. Hún á við um 

hæfileika einstaklingsins til að velja og framkvæma þá iðju sem hefur þýðingu fyrir hann, 

tilheyrir þeim menningarheimi sem hann býr í og er viðeigandi sem hluti af því að sjá um 

sjálfan sig, njóta lífsins og gefa af sér til samfélagsins (Law o.fl., 2002). Í CMOP-E er áhersla 

lögð á virkni (e. engagement) einstaklingsins sem er útkoma af samspili milli þeirra þriggja 

þátta sem líkanið byggir á, þ.e. einstaklingur, umhverfi og iðja (Polatajko o.fl., 2007). 

Upplifun starfsmanna verður því til af því samspili sem verður á milli þeirra verka sem þeir 

vinna og því vinnuumhverfi sem fyrirtækið hefur skapað. Í stóriðju sem nánar verður fjallað 

um í næsta kafla, skipa öryggismál töluvert stórt hlutverk. Í því samhengi skipta því bæði 

viðhorf og aðgerðir starfsmanna máli auk viðhorfa fyrirtækisins og aðgerðir þess til að skapa 

öruggan vinnustað fyrir starfsmenn sína. 

Tilgreindar eru fjórar víddir innan umhverfis í kanadíska iðjulíkaninu sem hafa áhrif á 

gjörðir einstaklinga og hvernig þeir bregðast við í mismunandi aðstæðum. Samkvæmt 

líkaninu getur samfélag verið fjölbreytilegt og felur í sér félagslegt samneyti, samskipti og 

tengsl milli hópa sem byggja á sameiginlegum áhugamálum, gildismati og viðhorfum. 

Menning á við um þá siði og hefðir sem grundvallast af lífssýn og gildismati ákveðinna hópa 

(Law o.fl., 2002). Vinnustaður er samfélag þar sem margir ráðstafa stórum hluta fullorðinsára 
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sinna. Innan hvers vinnustaðar mótast svo ákveðin viðhorf frá mismunandi áhrifavöldum eins 

og almennum starfsmönnum, yfirmönnum, stefnu fyrirtækis eða jafnvel fjölmiðlum um hvað 

telst í lagi og hvað ekki. Menning felur í sér bæði skrifaðar og óskrifaðar reglur. Skilningur og 

góð öryggishegðun í starfi eru þættir sem skapa örugga vinnustaðamenningu. Viðhorf 

einstaklinga eru þau að ef samstarfsfélagi aðstoðar þá, þá eru þeir líklegri til gera slíkt hið 

sama (Wu, Lin, og Shiau, 2010). Með stjórnsýslu er átt við opinberar stofnanir og starfsemi 

þeirra. Hún felur í sér ákvarðanatöku hvað varðar réttindi, þjónustu og tækifæri fólks, 

fjárveitingar og síðast en ekki síst lög og reglugerðir (Law o.fl., 2002). Umhverfisstofnun 

gefur út starfsleyfi fyrir stóriðju á Íslandi, þar eru settar fram forsendur leyfisins og hvaða 

skilyrði hver stóriðja þarf að uppfylla til að halda því (Umhverfisstofnun, e.d.). Stóriðjur setja 

fram ákveðnar öryggisreglur sem að starfsmenn þurfa að fylgja eftir. Efnisheimur er 

náttúrulegur og hannaður af mönnum, hann samanstendur af t.d. byggingum, tækjum, tækni 

og annars konar efniviði (Law o.fl., 2002). Efnislegt umhverfi stóriðju er mjög breytilegt en 

það felur í sér vinnu í miklum hita og ýmis skaðleg efni. Í umhverfi stóriðja er að finna m.a. 

stórar vinnuvélar, efnislagera, úrgangslagera, flókin tækjabúnað og stórar byggingar. Í stóriðju 

er mikilvægt að tækni og tækjabúnaður sé í lagi til að starfsemin gangi sem skildi og öryggi 

starfsmanna sé tryggt. 

Stóriðja á Íslandi 

Stóriðja (e. heavy industry) er skilgreind sem iðnaður sem notar stórar vinnuvélar til 

að framleiða hráefni eða stóra hluti (e. large objects). Það eru fyrirtæki sem vinna með stál, 

málma og nýta mikla orku fyrir starfsemi sína. Þegar fjallað er um stóriðju á Íslandi er miðað 

við að þar vinni yfir 250 manns (Davíð S. Davíðsson, Finnur Oddsson, Frosti Ólafsson og 

Haraldur I. Birgisson, 2009). Á Íslandi starfa um 2500 manns við stóriðju í dag en hægt er að 

gera ráð fyrir að mun fleiri eða um 5000 einstaklingar hafi lífsviðurværi sitt af starfsemi 

tengdri álframleiðslu (Samál e.d.a), en hún er fyrirferðamikil innan stóriðju. Í stóriðju er 
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framleiddur m.a. kísilmálmur, aflþynnur, steinull og sement (Samtök iðnaðarins, e.d.) sem á 

stóran þátt í verðmætasköpun fyrir samfélagið (Collins Dictionary, e.d.). Umhverfisstofnun 

gefur út starfsleyfi fyrir stóriðju á Íslandi, þar eru settar fram forsendur leyfisins og hvaða 

skilyrði hvert fyrirtæki þarf að uppfylla til að halda því (Umhverfisstofnun, e.d.). 

Talið er að allt að 4% af landsframleiðslu nágrannaríkja okkar glatist vegna 

vinnuslysa eða heilsutjóns á ári hverju. Þessar tölur svara til um 50 milljarða íslenskra króna 

ef árið 2008 er tekið sem dæmi. Þegar horft er á þessar tölur sést hversu mikilvægt 

vinnuverndarstarf er fyrir fyrirtæki í dag og að öryggi ætti að vera aðalatriði í öllum stóriðjum 

(Vinnueftirlitið, e.d.; Bakri o.fl., 2006). Hjá iðnaðarþjóðum heimsins leiða vinnuslys til fleiri 

dauðsfalla en allir smitsjúkdómar. Í stóriðju er þörfin fyrir góða vinnuvernd enn meiri en 

annars staðar þar sem stór hluti slysa sem verða í iðnaði í dag gerast í stóriðju (Bakri o.fl., 

2006). Samkvæmt nýjustu tölum frá Vinnueftirlitinu hafa slys í iðnaði fækkað töluvert á 

síðustu árum, í byggingariðnaði og mannvirkjagerð hefur svo dæmi sé tekið, vinnuslysum 

fækkað úr 97 árið 2011 í 60 árið 2012. Kristinn Tómasson (2013) yfirlæknir Vinnueftirlitsins 

telur að hægt sé að rekja þessa lækkun á slysatíðni til aukins vinnuverndarstarfs og fyrirtækin 

séu í dag tilbúin að byggja vinnuverndarstarf sitt á núll-slysa nálgun (Vinnueftirlitið, 2013). 

Starfsmaðurinn og störfin í stóriðju 

Í stóriðju á Íslandi eru störfin fjölbreytt en þar starfa t.d. rafvirkjar, vélvirkjar, 

tæknifræðingar, verkfræðingar, efnafræðingar, eðlisfræðingar, líffræðingar, 

viðskiptafræðingar og verkamenn (Samál, e.d.c.). Starfsmenn í stóriðju vinna við 

álframleiðslu eða framleiðslu á kísilmálmi (Samál, e.d.a.). Störfum í stóriðju er oft skipt upp í 

nokkrar deildir s.s. rannsóknarstofu, skrifstofu, viðhald og deildir sem koma beint að 

framleiðslu. Þeir starfsmenn sem koma beint að framleiðsluferlinu vinna helst með kísiljárn, 

ál eða magnesíum. Starfsskyldur þeirra fela meðal annars í sér töppun, mölun og steypun 

(Johnsen, Hetland, Benth, Kongerud og Søyseth, 2008). Þessir starfsmenn vinna gjarnan við 
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að blanda sjóðandi heitan málm sem hefur bræðslumark upp á 1120°C. Þegar málminum er 

hellt ofan í deiglu getur skapast mikil hætta fyrir starfsmennina, sem þurfa að huga að öryggi 

sínu og hella málminum í deigluna úr fjarlægð með stjórntæki (Burns, 2000). 

Í viðhaldsdeild vinna t.d. vélvirkjar, rafvirkjar og ræstitæknar. Vinna þeirra er 

margskonar, allt frá viðhaldi tækja til þrifa á skrifstofuhúsnæði og fatnaði starfsmanna svo 

dæmi séu nefnd. Starfsmenn rannsóknarstofu er t.d. efnafræðingar, líffræðingar og 

eðlisfræðingar, þeir sjá um að framleiðslan standi undir öryggisstöðlum, málmblöndun, og 

aðrar greiningar sem nauðsynlegt er að framkvæma í framleiðsluferlinu. Yfirmenn og 

stjórnendur koma lítið að framleiðsluferlinu, störf þeirra fara að mestu fram á skrifstofu en 

skyldur þeirra eru að hafa yfirumsjón með þeirri framleiðslu sem unnin er, huga að öryggi 

allra starfsmanna og skipuleggja það starf sem unnið er í verksmiðjunni í mismunandi 

deildum (Johnsen o.fl., 2008).  

Talið er að neikvæðar væntingar og viðhorf starfsmanna til öryggis í starfsumhverfinu  

geti m.a. stafað af of miklu vinnuálagi eða pressu sem getur leitt til áhættuhegðunar sem eykur 

hættu starfsmanna á því að lenda í slysi. Eins er talið að þeir starfsmenn sem eru óöruggir í 

vinnu eða þjást af kvíða eða streitu sýni öryggismálum minni áhuga sem leiðir til aukinnar 

slysatíðni (Gyekye, 2005). Rannsókn var gerð þar sem skoðuð voru tengsl milli starfsánægju 

og viðhorfa starfsmanna til öryggis. Sett var fram tilgáta um að starfsánægja hefði áhrif á 

viðhorf starfsmanna til öryggis í vinnu, sem væri tengd atferli þeirra í vinnu og slysatíðni. 

Niðurstöður sýndu fram á sterk tengsl milli þessara tveggja þátta. Starfsánægja stuðlaði að 

jákvæðum viðhorfum til öryggismála og virtust þau endurspegla viðhorf starfsmanna til 

stjórnenda fyrirtækisins og fyrirtækisins í heild (Gyekye, 2005).  

Í Rundmo (1995, 1997) kemur fram að viðhorf starfsmanna til öryggis tengist viðhorfi 

þeirra til áhættu og  áhættuhegðunar. Viðhorf geta haft áhrif á skilning einstaklinga á 

öryggisþáttum fyrirtækisins en einnig almenn viðhorf þeirra til vinnu sinnar. Þau geta haft 
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áhrif á áhættumat einstaklinga, en áhættumat getur verið partur af  hegðun  og viðhorfum til 

öryggis (Rundmo, 2000). Áhyggjur og tilfinningar starfsmanna til öryggis í starfi var stór 

þáttur í hugrænu mati þeirra á áhættu í vinnu sinni (Rundmo, 2000). 

Fáar notendarannsóknir hafa verið gerðar á viðhorfi starfsmanna í stóriðju en 

hinsvegar hefur nokkur áhersla verið lögð á að skoða áhrif fræðslu og menntunar á öryggi en í 

rannsókn Gyekye og Salminen (2009) voru könnuð tengsl milli fræðslu og viðhorfs til 

öryggis, starfsánægju, fylgni við stjórnunarstefnu varðandi öryggi og slysatíðni. Niðurstöður 

sýndu fram á að tengsl voru milli menntunar starfsmanna og viðhorfa þeirra til öryggis á 

vinnustað. Með aukinni menntun voru viðhorf jákvæðari til öryggis. Starfsmenn með 

menntun sem þótti hæfa starfi þeirra voru áhugasamari um öryggisfræðslu en aðrir og þeir 

starfsmenn sem höfðu fengið fræðslu og þjálfun í heilsu- og öryggismálum voru með 

jákvæðari viðhorf til öryggis. Af því er virðist, var það ekki almenn menntun sem skipti máli 

heldur þekking á sérhæfðum sviðum sem tengdist vinnuvernd. Þeir starfsmenn sem voru með 

grunnmenntun sýndu öryggisfræðslu á vinnustöðum minnstan áhuga. 

 Samskipti og samvinna. 

Samskipti er leið sem notuð er til að miðla upplýsingum frá einum aðila til annars og 

um leið hafa áhrif á báða einstaklingana. Skilningur á samvinnu og samskiptum í fyrirtækjum 

auðveldar starfsmönnum að vinna úr upplýsingum sem þeir fá, draga úr óljósri merkingu 

þeirra og samræma vinnuaðferðir sínar. Góð samskipti á milli stjórnenda, yfirmanna og 

starfsmanna draga úr óvissu með starfshlutverkið, bæta viðhorf starfsmanna til vinnu sinnar 

og skila árangri í starfi (Johlke og Duhan, 2000). Samskipti starfsmanna í fyrirtæki þar sem 

bæði vinnuumhverfið og störfin sjálf geta reynst hættuleg eru því afar mikilvægur hluti í 

öryggismálum. Samskipti og boðleiðir innan fyrirtækja hafa mikið um það að segja hvort 

almennum starfsmönnum finnst þeir geta komið skoðunum sínum á framfæri og tekið þannig 

virkan þátt í starfi þess (Rothenberg, 2003). Batt og Appelbaum (1995) og Levine og Tyson 
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(1990) töldu að mismunandi tengsl væru á milli beinnar og óbeinnar þátttöku starfsmanna. 

Óbein þátttaka var þegar þeir fara með tillögur sínar til stjórnanda sem tekur síðan endanlega 

ákvörðun. Bein þátttaka vísar til starfsmanna sem taka ákvarðanir með tilliti til verkefna eða 

gæðaeftirlits sem er partur af þeirra daglegu vinnuskyldu (Rothenberg, 2003). 

Í könnun Heller (1991) og IDEIRG (1981) kom fram að það hefur áhrif á viðhorf 

starfsmanna hvort þeir geti látið skoðun sína í ljós á öryggisreglum og að þeir finni að skoðun 

þeirra skipti máli í ákvarðanatöku hjá fyrirtækinu. Það að rödd starfsmanna hafi jafnmikið 

vægi og stjórnenda í skipulagi á starfsemi fyrirtækja skiptir máli fyrir alla starfsemi þess. 

Starfsmenn vinna betur, viðhorf þeirra verður jákvæðara og samskipti við samstarfsmenn 

árangursríkara ef þeir njóta virðingar yfirmanna sinna (Collom, 2003). 

Samkvæmt Pavitt (1999) er mikilvægt fyrir starfsmenn fyrirtækja að þeir upplifi að 

yfirmenn og stjórnendur þeirra geti átt góð samskipti við alla. Hluti af starfi yfirmanna er að 

veita undirmönnum sínum hvatningu og leiðbeina þeim varðandi viðeigandi öryggishegðun. 

Einnig er mikilvægt að þeir hafi regluleg og jákvæð samskipti við starfsmenn og stjórnendur. 

En slík samskipti sýna fram á umhyggju þeirra fyrir öryggi og velferð starfsmanna og koma til 

með að styrkja tengsl milli stjórnenda, yfirmanna og starfsmanna (O’Dea og Flin, 2001). 

Gerð var rannsókn á því hvernig samvinna og samskipti væru á milli stjórnenda, 

yfirmanna og starfsmanna m.t.t. notagildis Bradley kúrfunnar. Hver viðhorf starfsmanna væru 

til öryggismenningar fyrirtækisins og hvort að aukin samvinna starfsmanna skilaði sér í bættri 

öryggishegðun. Að lokum voru skoðuð viðhorf starfsmanna til almenns öryggis. Starfsmenn 

eru líklegri til að huga að réttum vinnuaðferðum og sýna vinnufélögum aukinn stuðning þegar 

þeir hafa hlutverk í því að innleiða nýja öryggismenningu. Hægt er að skoða breytingar á 

öryggismenningu fyrirtækja á milli ára en hafa ber í huga að til þess að innleiða góða 

öryggismenningu og viðhalda henni þarf að gefa ferlinu nokkur ár (Hewitt, 2011). 

Öryggismenning á við um væntingar og viðhorf starfsmanna til öryggis í vinnuumhverfinu. 
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Hún táknar sameiginleg gildi og viðhorf þeirra á öryggisreglum, venjum, skoðunum og 

vinnuaðferðum annarra starfsmanna í eigin vinnuumhverfi (Gyekye, 2006). Þetta eykur 

starfsánægju allra á vinnustaðnum og jákvæðni í garð fyrirtækisins (Madlock, 2008). Viðhorf 

einstaklinga eru að ef samstarfsfélagi aðstoðar þá, þá eru þeir líklegri til gera slíkt hið sama 

(Wu, Lin, og Shiau, 2010).  

Góð samskipti eru einnig talin vera mikilvægur þáttur í því að skapa góðan starfsanda. 

Traust og ábyrgð eru vísbendingar um árangur skipulags og samskipta sem geta haft áhrif á 

ábyrgð starfsmanna í vinnu (de Ridder, 2004). Í de Ridder (2004) var gerð könnun á viðhorfi 

starfsmanna til samskipta og jákvæðra viðhorfa til skipulagningar á stefnumótun innan fimm 

fyrirtækja. Niðurstöður sýndu fram á að skuldbinding og traust í garð stjórnenda og yfirmanna 

væru mikilvægir þættir til að ná fram jákvæðu viðhorfi starfsmanna, einnig að góð samskipti 

væru nauðsynleg til þess að skapa góðan starfsanda á meðal starfsmanna. 

 Samskipti starfsmanna við yfirmenn sína auka framleiðni fyrirtækisins og hafa jákvæð 

áhrif á ánægju starfsmanna í vinnu (Wright og Davis, 2003). Starfsmenn þurfa að hafa 

stuðning frá samstarfsfélögum og stjórnendum til að geta upplifað sig örugga og sinnt starfi 

sínu sem skildi (Polatajko, 2007). Viðhorf starfsmanna til vinnu sinnar geta haft mikil áhrif á 

starfsánægju þeirra, hversu ánægðir þeir eru með þá vinnu sem þeir stunda hverju sinni og þá 

þætti sem eru í vinnuumhverfinu (Duffy og Richards, 2006; Johnson, 2012). Væntingar 

starfsmanna, þarfir og gildi endurspeglast í viðhorfum til starfsins og er starfsánægja metin 

eftir því. Nýrri rannsóknir benda til þess að viðhorf einstaklinga til vinnu stafi af jákvæðum 

og neikvæðum tilfinningum og samskiptum sem þeir upplifa í vinnunni (Johnson, 2012).  

Vinnuumhverfi stóriðju 

Umhverfið hefur mikla þýðingu fyrir starfsmenn í stóriðju, en þar geta miklar hættur 

leynst. Til að starfsmenn geti náð þeim markmiðum sem krafist er af þeim í vinnu þarf 

umhverfið að vera styðjandi fyrir þá. Vinnuumhverfi stóriðju getur verið margbreytilegt og 
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felur í sér ýmsa þætti, bæði efnislega og félagslega. Starfsumhverfið sjálft með þeim 

byggingum, tækjum og tólum sem tilheyra; lög og reglugerðir sem bæði fyrirtæki og 

starfsmenn verða að fara eftir; menning fyrirtækisins sem felur m.a. í sér öryggismenningu, 

þ.e. hvað fyrirtækið gerir til að tryggja öryggi og heilsu starfsmanna sinna. Allir þessir þættir 

koma inn í vinnuverndarstarf fyrirtækisins. Gott vinnuumhverfi verður að byggja á 

sameiginlegum skilningi atvinnurekanda og starfsmanna á þörfum hvers annars. Þessi 

skilningur er líklegur til að hafa jákvæð áhrif á samvinnu og samskipti þeirra. Viðhorf 

starfsmanna verða jákvæðari og starfsánægja meiri sem leiðir til aukinnar framleiðni 

fyrirtækisins (Weinberg, Avgar, Sugrue og Cooney-Meiner, 2013).  

Vinnuvernd 

Vinnuverndarstarf í fyrirtækjum þarf að hafa mikið vægi í öryggismenningu þess og 

nauðsynlegt er að öll fyrirtæki skapi öruggt og heilbrigt vinnuumhverfi fyrir starfsmenn sína. 

Vinnuvernd felur í sér það umhverfi og þær aðstæður sem starfsmenn vinna við og þá sem 

koma að fyrirtækinu. Jafnvel þótt að vinnuumhverfi hafi orðið betra á síðustu áratugum verða 

enn slys á vinnustöðum. Forvarnir gegn vinnuslysum er enn stór þáttur í flestum stóriðjum. 

Þess vegna er skipulagning vinnuverndarstarfs óaðskiljanlegur hluti af heildarstjórnun 

fyrirtækja í dag (Bakri o.fl., 2006). 

Vinnuverndarstarf innan fyrirtækja getur oft á tíðum verið íhaldssamt, það tekur 

einungis á vinnuslysum eftir að þau gerast í staðinn fyrir að innleiða aðferðir til að stjórna 

áhættuþáttum við vinnu. Mörg fyrirtæki sem eru með markvisst vinnuverndarstarf hafa greint 

frá kostum þess sem eru; aukin skilvirkni í rekstri fyrirtækisins, færri veikindadagar 

starfsmanna, færri slys og síðast en ekki síst aukin starfsánægja á meðal starfsmanna. 

Fyrirtæki með vel skipulagt og markvisst vinnuverndarstarf vinnur sér inn ávinning af heilsu 

og öryggi með því að; spara í framleiðslukostnaði í gegnum vinnuverndarstarfið ásamt því að 

fækka vinnuslysum og veikindum starfsmanna og minnka þar af leiðandi kostnaðinn sem því 
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fylgir (Bakri o.fl., 2006). Í stóriðju eins og hér um ræðir er meira farið að huga að forvörnum í 

vinnuvernd til þess að reyna koma í veg fyrir slys áður en þau gerast.  

 Vinnuvistfræði. 

Vinnuvistfræði getur bætt framleiðni starfsmannahópsins, komið í veg fyrir heilsutjón 

og aukið ánægju í starfi. Þessir tveir þættir geta beint eða óbeint haft áhrif á frammistöðu 

fyrirtækjanna. Þess vegna er það mjög erfitt fyrir fyrirtækin að ná eigindlegum markmiðum án 

þess að hafa vinnuvistfræðiáætlun. Markmiðið vinnuvistfræðinnar er í raun til að koma 

jafnvægi á milli getu starfsmannsins og þeirra verkefna sem honum eru falin. Rannsóknir hafa 

sýnt fram á að það sé marktæk fylgni milli framleiðni starfsmanna, að koma í veg fyrir 

heilsutjón og auka starfsánægju. Einnig hefur andleg og líkamleg heilsa áhrif á starfsmenn og 

framleiðni þeirra (Shahraki og Bakar, 2011). 

Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar þar sem sýnt hefur verið fram á mikilvægi góðra 

vinnuaðstæðna fyrir starfsmenn og þá hvernig þær hafa áhrif á heilsu þeirra. Niðurstöður úr 

rannsókn Shahraki og Bakar (2011) sýndu fram á að yfirmenn töldu að umhverfisþættir höfðu 

áhrif á framleiðni starfsmanna og aukning var á streitu vegna þeirra. En í rannsókn Shikdar, 

Carlopio, Cross, Stanley og Gardner (1993) komu fram helstu kvartanir sem starfsmenn gera 

eru varðandi vinnuumhverfið sitt og hvernig það hefur t.d. áhrif á lélega líkamsbeitingu þeirra 

(Shahraki og Bakar, 2011).  

 Heilsuefling á vinnustað. 

Heilsuefling er ferli sem gerir fólki kleift að lifa heilbrigðara lífi og bæta eigin 

lífsgæði (WHO, 2009). Þegar verið er að huga að velferð fólks í vinnu er mikilvægt að bæta 

vinnuskipulag og vinnuumhverfi með því að efla þátttöku starfsmanna og stjórnenda innan 

heilsueflingar og þar af leiðandi ýta undir persónuþroska allra (Heilsuefling á vinnustöðum, 

e.d). Heilsuefling snýst ekki eingöngu um það að uppfylla lög og reglugerðir er varða heilsu 

og öryggi heldur einnig að yfirmenn aðstoði starfsmenn við að huga að eigin heilsu og velferð 
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með virkum hætti (Heilsuefling á vinnustöðum, e.d). Mikilvægt er að samvinna milli 

yfirmanna og starfsmanna sé til staðar. Starfsmönnum er mikilvægt að tilheyra 

starfsmannahópnum og þurfa yfirmenn að taka tillit til skoðana þeirra, viðhorfa og þarfa þegar 

verið er að gera breytingar á vinnuumhverfi og stuðla að heilsueflingu (Gunnarsdóttir og 

Björnsdóttir, 2003). 

Þessi aukna áhersla á heilsueflingu innan vinnustaða byggir m.a. á rammatilskipun 

Evrópusambandsins (ESB) nr. 89/391 sem hefur verið lögfest hér á landi. Í þeirri tilskipun er 

lögð áhersla á heilsuvernd, vinnuverndar- og forvarnarstarf til þess að tryggja starfsmanni 

öruggt vinnuumhverfi (Vinnueftirlitið, 2009). Vinnustaðurinn er því talinn vera kjörinn 

vettvangur til að stuðla að aukinni heilsu með því að reyna að efla einstaklinginn til þátttöku í 

áætlun heilsueflingar (Shain og Kramer, 2004). 

Að fækka slysum og sjúkdómum, auka heilsu, vellíðan og ánægju er ávinningur sem 

starfsmenn hljóta af heilsueflingu. Því er mikilvægt að unnið sé markvisst að heilsueflingu 

innan vinnustaða og að starfsmaður trúi því að það sé ávinningur af heilsueflingu. Til að skila 

sem bestum árangri af heilsueflingu inn til fyrirtækja þá þurfa stjórnendur jafnt sem 

starfsmenn að fá fræðslu og ráðgjöf (Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008; Berry og 

Mirabito, 2011). Mikilvægt er að setja ráðleggingar varðandi fræðslu og ráðgjöf til 

starfsmanna skriflega fram. Ráðgjöf er ætlað að ná til sem flestra starfsmanna innan 

fyrirtækisins og getur verið breytileg eftir því hvaða hópur á í hlut. Fræðsla og ráðgjöf getur 

verið mismunandi eftir því hvort henni sé ætlað að ná til öryggis- og heilbrigðisstarfsmanna, 

verkamanna, eða annarra starfsmanna innan fyrirtækis (Vinnueftirlitið, 1999b). 
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Vinnuslys 

Slysum er skipt upp í þrjá flokka samkvæmt VÍS og Vinnueftirlitinu (2013): 

Vinnuslys er skyndilegur, óvæntur atburður á vinnustað sem veldur líkamstjóni eins 

eða fleiri einstaklinga. 

Óhapp er skyndilegur óvæntur atburður sem veldur eignatjóni eða rekstrar truflun, en 

veldur ekki líkamstjóni. 

Með næstum slysi er átt við atburð sem valdið gæti slysi. Næstum slys eru kölluð 

ýmsum nöfnum t.d. atvik, frávik, hættutilvik eða slysatilefni. 

Árið 2012 voru karlar á aldrinum 40 - 59 ára þeir sem lentu í flestum vinnuslysum 

eða 303. Aftur á móti urðu fæst vinnuslys hjá konum á aldrinum 0-18 ára eða 30 talsins. Í 

heildina voru 1396 vinnuslys tilkynnt til Vinnueftirlitsins en í flestum tilvikum gat 

starfsmaður hafið störf aftur innan þriggja daga eða í 569 tilfellum. Í 48 tilfellum varð 

starfsmaður að hætta vinnu vegna slyssins og var skráður óvinnufær eða að eftirköst væru 

ókunn. Ekkert banaslys varð við vinnu árið 2012 en þrjú árið 2011 (Vinnueftirlitið, 2013). 

Í þeim atvinnugreinum sem tilgreindar eru í tölfræðilegum upplýsingum frá 

Vinnueftirlitinu voru flest vinnuslys í opinberri stjórnsýslu eða 253 slys árið 2012. Aftur á 

móti ef litið er til þeirra starfsgreina sem falla undir liðinn „annað” þá urðu þar 575 vinnuslys 

það árið en samkvæmt upplýsingum frá fyrirtækinu sem var þátttakandi í rannsókninni félli 

það undir þann lið. Flestir hinna slösuðu eru skráðir sem ófaglærðir launþegar en þeir voru 

775 sem slösuðust árið 2012. Í fæstum tilfellum er það atvinnurekandi sem lendir í vinnuslysi 

eða í 26 tilfellum. Helstu orsakir vinnuslysa árið 2012 var högg eða 378 tilfelli en í 65 

tilfellum var um ofraun á líkamann að ræða (Vinnueftirlitið, 2013). 
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Fræðsla innan stóriðju 

Árið 1994 var gerð rannsókn á gagnsemi þjálfunar og fræðslu fyrir verktaka í 

iðnaðarvinnu í Bandaríkjunum. Þar í landi er stór hluti starfsmanna í iðnaði (u.þ.b. 25%) oft 

verktakar, starfsmenn í hlutastarfi, lausráðnir starfsmenn eða sjálfstæðir ráðgjafar sem koma 

tímabundið inn í fyrirtækin (Kochan, Smith, Wells og Rebitzer, 1994). Samkvæmt rannsókn 

Habeck (1991) þá er þjálfun og fræðsla starfsmanna talin hafa mikil áhrif til að draga úr 

slysatíðni í iðnaði. Niðurstöðurnar sýndu fram á mikilvægi þess að verktakar og fastráðnir 

starfsmenn hljóti sömu fræðslu um öryggismál fyrirtækisins, 61% verktaka og 73% 

starfsmanna sögðust vinna mikið með hinum hópnum. Þegar starfsmennirnir höfðu ekki 

fengið sömu eða álíka fræðslu um öryggismál fyrirtækisins olli það oft togstreitu á milli 

þessara hópa. Einnig kom fram að slysatíðni hjá verktökum er mun hærri en hjá fastráðnum 

starfsmönnum en það er hægt að rekja til þess að þeir höfðu ekki fengið sömu fræðslu. Góð 

fræðsla og þjálfun í heilsu- og öryggismálum jók öryggi starfsmanna og framleiðni þeirra í 

fyrirtækinu (Kochan o.fl., 1994). 

Stefnur stóriðja á Íslandi í öryggis-, heilbrigðis- og umhverfismálum er að heilsa og 

öryggi starfsmanna þeirra sé ekki ógnað (Samál, e.d.c). Fyrirtækið í rannsókninni leggur upp 

með að allir starfsmenn fyrirtækisins og þeir verktakar sem koma að fyrirtækinu á degi 

hverjum, vinni sína vinnu með öryggi, heilsu og velferð sína og annarra í huga. Þessi stefna 

gildir jafnt fyrir almenna starfsmenn, stjórnendur og verktaka. 

Mikil þjálfun og fræðsla fyrir starfsmenn er nauðsynleg til að hægt sé að hámarka 

árangur fyrirtækisins út á við sem aftur leiðir til að ánægja og jákvætt viðhorf eykst á meðal 

starfsmanna innan fyrirtækisins. Lögð er mikil áhersla á mikla þjálfun og fræðslu fyrir nýliða 

sem og símenntun fyrir alla starfsmenn. Stöðug þróun, breytingar á áherslum og 

starfsaðferðum er nauðsynleg til að virkja starfsmenn og efla færni þeirra í starfi. Fræðslan 



19 

gefur starfsmönnum færi á að öðlast betri þekkingu á starfi fyrirtækisins. Starfsmenn álvera 

geta nú farið í stóriðjuskóla til að auka þekkingu sína í vinnu (Samál, e.d.b). 

Lög og reglugerðir 

Á Íslandi hafa verið sett ýmis lög og reglugerðir hvað varðar heilsu og öryggi 

starfsmanna á vinnustöðum. Meðal annars hafa verið sett lög um aðbúnað, hollustuhætti og 

öryggi á vinnustöðum nr. 46/1980 en þeim er ætlað að tryggja starfsmönnum öruggt og 

heilsusamlegt vinnuumhverfi sem jafnan er í samræmi við tæknilega og félagslega þróun sem 

á sér stað í samfélaginu hverju sinni. Í stóriðjum hér á landi leynast ýmsir áhættuþættir í 

umhverfinu sem kunna að valda heilsufarslegu tjóni. Mikilvægt er að greina og vinna úr þeim 

samkvæmt viðurkenndri aðferðafræði ef menn ætla að uppfylla markmið sín og lágmarka slys 

á vinnustað (Vinnueftirlitið, 2007). Húsnæði vinnustaða skal vera innréttað þannig að þar sé 

öruggt og heilsusamlegt starfsumhverfi og byggingar skulu vera nægjanlega traustar, 

uppbygging þeirra við hæfi miðað við þá starfsemi sem fer þar fram samkvæmt 3.gr. reglna 

um húsnæði vinnustaða (Reglur um húsnæði vinnustaða nr. 581/1995). Áhættuþáttur í 

umhverfi stóriðja eru hljóð og hávaði. Stóriðjum ber skylda til þess að fara eftir reglugerð um 

varnir gegn álagi vegna hávaða á vinnustöðum nr. 921/2006 en þeim er ætlað að tryggja 

öryggi og heilsu starfsmanna sem kunna að eiga í hættu að verða fyrir auknu álagi í starfi sínu 

vegna hávaða sem getur leitt til heyrnarskaða. 

Öryggisreglur og áhættuþættir í stóriðju 

Innan stóriðju er yfirleitt unnið í teymi hvað varðar heilsu- og öryggismál 

starfsmanna og vinna heilbrigðis- og öryggisstarfsmenn oft saman í slíku teymi ásamt tveimur 

fulltrúum sem kosnir eru af starfsmönnum. Þetta teymi kallast öryggisnefnd og er skylt að 

skipa slíka nefnd í fyrirtækjum með fleiri en 50 starfsmenn samkvæmt lögum nr. 46/1980 um 

aðbúnað, hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum. 
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Í fyrirtækinu sem rannsóknin snýr að er unnið eftir stöðluðum öryggisreglum (e. 

standard operating procedure, SOP) og lögum og reglugerðum þegar við á. Þróun og notkun 

SOP eru óaðskiljanlegur hluti af gæðakerfi fyrirtækisins, það veitir starfsmönnum upplýsingar 

um rétta framkvæmd samkvæmt reglum og auðveldar samræmi á gæðum, áreiðanleika vöru 

og þjónustu fyrirtækisins (United States Environmental Protection Agency [EPA], e.d.). Að 

hafa skýrar öryggisreglur veitir starfsmönnum öryggi en gerir um leið kröfur til þeirra að 

virða þær og tryggja að samstarfsmenn virði þær einnig. Stöðug þróun og breytingar á þessum 

reglum, góð stjórnun og stöðugt gæðamat eru kostir sem skýrar öryggisreglur hafa í för með 

sér, séu þær ekki vel fram settar og skýrar, rýrnar gildi þeirra og ýtir undir að þær séu ekki 

virtar (EPA, e.d.). 

Algengustu orsakir þess að starfsmenn eru frá vinnu eru líkamleg álagsmeiðsl. 

Mikilvægt er að reyna að fyrirbyggja líkamlegt álag eins vel og hægt er. Helstu álagseinkenni 

koma fram í hálsi, herðum og baki en það fer eftir eðli vinnunnar, hvernig aðbúnaður er á 

vinnustaðnum og hversu meðvitaður starfsmaður er um hreyfingar sínar og vinnustellingar 

(Berglind Helgadóttir, 2005). Þar að auki er einnig talað um fleiri mögulega áhættuþætti s.s. 

marga mismunandi sjúkdóma, vinnu með hættulegum efnum sem getur haft mikla áhættu í för 

með sér fyrir líkamann, þungaflutning og líkamlega vinnu þar sem þungir hlutir eru notaðir 

sem getur tengst auðsjáanlegum stoðkerfisvandamálum (Karlqvist og Gard, 2012). 

Í stóriðju er oft unnið í kringum mörg hættuleg efni svo sem kvartsryk, kolaryk og 

ýmiskonar önnur ertandi ryk, þetta eykur hættu á langvinnu lungnakvefi og eru áhættuþættir 

fyrir herpu sjúkdóma.  Í heilsuvernd starfsmanna sem vinna mikið í kringum þessi efni og 

anda þeim stöðugt að sér er mikilvægt að lungnafræðsla og lungnavernd sé skilvirk og góð 

(Gunnar Guðmundsson, 2006). Umhverfisáreiti eins og til dæmis ljósáreiti, er þegar ljós er 

ófullnægjandi það getur valdið ofálagi á augun sem leiðir oft á tíðum til óþæginda sem hefur 

jafnframt áhrif á líkamsbeitingu einstaklinga. Hiti getur einnig haft áhrif en of mikill hiti getur 
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leitt til þess að það líði yfir einstaklinga í vinnu. Hávaði getur haft þau áhrif að vera truflandi í 

því vinnuumhverfi sem starfsmaður er og getur í sumum tilfellum verið of hár og skert því 

heyrn starfsmanna („Overcoming ergonomics“, 2012). Einn af hverjum fimm Evrópubúum 

þarf að hækka róm sinn í vinnu til að geta talað við samstarfsmenn og 7% starfsmanna hafa 

hlotið einhverskonar heyrnarskerðingu vegna hávaða í vinnu (European Communities, 2004). 

Í stóriðjum getur stafað mikil hætta af bráðnum málmum. Þeir gefa frá sér mikinn hita 

og öll vinna og viðhald í kringum kerin sem innihalda bráðnuðu málmana þarf að vinnast með 

sérstakri aðgæslu. Mikil hætta er á alvarlegum slysum við þennan áhættuþátt. Í stóriðjum á 

Íslandi er mikið notað af háspennu rafmagni sem skapar mikla hættu á vinnustað. Vinna við 

háspennurafmagn þarf að vera framkvæmd af varkárni og alúð. Hinar ýmsu vélar eru notaðar í 

stóriðju á Íslandi en mikilvægt er að þær séu CE-merktar og að starfsmenn hafi fengið 

viðeigandi þjálfun og leyfi við stjórnun vélanna. Ef vélum er ekki stjórnað á réttan máta getur 

það skapað mikla hættu bæði fyrir starfsmenn og annan búnað (Vinnueftirlitið, 2009).  

Öruggt atferli 

Eins og kom fram hjá Goldstein og Krasner (1987) og Greene, Winett, Van Houten, 

Geller og Iwata (1987) þá er grundvöllurinn að hugmyndafræðinni um öruggt atferli þau 

hegðunarvísindi sem Skinner setti fram árin 1938, 1953 og 1974. Greining á tilraunahegðun 

og síðar greining á hagnýtri hegðun litu dagsins ljós úr rannsóknum og kennslu Skinner´s. 

Þetta var síðan grunnurinn af mörgum meðferðum og aðferðum til að auka lífsgæði 

einstaklinga (Geller, 2005). Hvort sem unnið er maður á mann á heilbrigðisstofnun eða með 

hóp á iðnaðarsvæði, beinir íhlutunin alltaf sjónum sínum að ákveðinni hegðun fyrir 

uppbyggjandi breytingar. Með öðrum orðum þá beinir öruggt atferli sjónum sínum að því sem 

einstaklingar gera, greinir af hverju þeir gera það, og beitir síðan viðeigandi rannsóknum sem 

styðja við íhlutunarferlið til að bæta hegðun þeirra (Geller, 2005). 
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Hugmyndafræði nálgunarinnar um öruggt atferli er skilgreind sem breyting á 

óæskilegri hegðun til öruggrar hegðunar og til að koma í veg fyrir slys á vinnustað. 

Grunnskrefum öruggs atferlis er hægt að skipta upp í fjögur meginskref: bera kennsl á, 

fylgjast með, íhlutun, greina frá og endurmeta ferlið (Ismail o.fl., 2012). Hvatt er til að góðir 

starfshættir komi í stað neikvæðra vinnuaðferða. Hugmyndafræðin um öruggt atferli er 

stundum skilgreind sem íhlutun sem beinir sjónum sínum að einstaklingnum. Þessi 

aðferðafræði er oft byggð á áhorfi sem felur í sér að, fylgst er með starfsfólki sinna daglegum 

störfum, þeim gefin endurgjöf á öryggisþætti og þeim er veitt þjálfun og kennsla. Meirihluti 

þeirra hugmynda sem þessi nálgun snýst um leggur áherslu á fyrirbyggjandi aðferðir í starfi 

með því að hvetja einstaklinginn og starfshópinn til að skoða og ræða möguleikann á slysum 

ef að hegðun er ekki sem skyldi og hvernig hægt sé að breyta henni til að fyrirbyggja slys 

(Ismail o.fl., 2012).  

 Atferlisbreyting. 

Hugmyndafræðin um öruggt atferli skilgreinir af hverju tiltekin hegðun á sér stað, 

kemur því áleiðis til þeirra sem vinna að vinnuvernd og hvernig hægt sé að bæta ákveðna 

vinnuþætti (Geller, 2005). Víðtækar íhlutunaráætlanir innan öruggs atferlis sem ætlað er að 

taka á lýðheilsuvanda almennings fela yfirleitt í sér aðferðir til hegðunarbreytinga. Í 

vinnuvernd er oft notuð atferlisnálgun til að hafa áhrif á öryggi starfsmanna, hún er hönnuð til 

að efla frammistöðu starfsmanna í öryggismálum gegnum athugasemdir samstarfsmanna um 

atferlishegðun, með markmiðssetningu og reglulegri endurgjöf á frammistöðu. Einnig er veitt 

hvatning og stuðningur við að fræðast meira um öryggisreglur og vinnuaðferðir (Wirth og 

Sigurdsson, 2008). Öryggistengd hegðun í vinnuumhverfi byrjar yfirleitt þannig að farið er 

eftir fyrirmælum annarra. Slík fyrirmæli byggja á öryggisreglum fyrirtækisins eða þjálfun og 

fræðslu. Eftir að einstaklingar læra að tileinka sér viðeigandi vinnuaðferðir beinist 

öryggishegðun þeirra meira að þeim sjálfum. Nálgunin um öruggt atferli stuðlar að 
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fyrirbyggjandi aðferðum sem starfsmenn geta nýtt sér til markmiðssetningar til að draga úr 

fjölda vinnuslysa og koma í veg fyrir meiðsli á vinnustað. Öruggt atferli snýst um margar 

íhlutunaraðferðir en gott er að hafa í huga að það sem virkar á einum vinnustað hentar ekki 

endilega annars staðar (Geller, 2005). 

Rannsókn var gerð á atferlisbreytingu í þremur stóriðjum í Malasíu sem höfðu verið 

að nýta sér þessa nálgun í þrjú ár eða lengur. Ekki voru skoðuð viðhorf almennra starfsmanna 

til atferlisbreytingar heldur voru aðeins sendar spurningarlistar og tekin viðtöl við yfirmenn 

og stjórnendur (Ismail o.fl., 2011). Atvinnurekendur þurfa að veita viðhorfum starfsmanna 

sinna athygli þegar hugað er að rekstri fyrirtækja og málefnum sem koma öllu starfsfólki við. 

Ef að starfsmenn geta tjáð skoðanir og viðhorf sín eykur það skuldbindingu þeirra við 

fyrirtækið, minnkar veikindadaga og lækkar slysatíðni (Collom, 2003). Niðurstöður 

rannsóknarinnar sýndu að með því að innleiða atferlisbreytingu inn í fyrirtækin að slysatíðni 

hefði lækkað, starfsmenn voru meira vakandi fyrir öryggishegðun sinni og sýndu 

samstarfsmönnum meiri stuðning við framkvæmd verka (Ismail o.fl., 2011). 

Fyrirtæki í dag treysta í auknum mæli á sjálfstæðar vinnuaðferðir starfsmanna og að 

þeir hafi góða þekkingu sem nýtist þeim í starfi. Styðjandi viðhorf (e. organisational 

supportive attitude, OSA) innan fyrirtækja er skilgreint sem jákvætt viðhorf til stefnumótunar 

fyrirtækja. Mannauður fyrirtækja heldur utan um félagsleg tengsl sem samanstendur af 

einstaklingi, hópum eða samfélagi. Þörf fyrir ákveðinn sveigjanleika í starfi er til staðar en þó 

er mikilvægt að stefnumótun fyrirtækisins hafi ákveðinn ramma til þess að fylgja eftir og 

leiðbeina starfsmönnum. Stefnumótun fyrirtækisins ætti ekki eingöngu að vera stýrt af reglum 

og vinnuaðferðum heldur einnig viðhorfum starfsmanna. Tvær leiðir eru til þess að bera 

kennsl á stuðning milli starfsmanna. Í fyrsta lagi er það talið vera vegna þess að þeir geri ekki 

greinarmun á milli eigin iðju og þeirrar iðju sem þeir starfa við og er sú tilfinning kennd við 
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hugtakið ábyrgð. Í öðru lagi er talið að ábyrgð sé áhrifarík þegar einstaklingar sýni fyrirtækinu 

samstöðu (de Ridder, 2004). 

Núll – slys 

Núll-slysa nálgunin er byggð á þeirri trú að öll slys og/eða veikindi sé hægt að 

fyrirbyggja og þess vegna sé eina raunverulega markmið fyrirtækja að ná núll-slysum. Að 

hafa önnur markmið yrði mótsögn, þá eru stjórnendur að segja að það sé í lagi að fólk slasist 

við vinnu sína. Margar stóriðjur hafa innleitt heilsu- og öryggisstefnu sem byggir á einhvern 

hátt á núll-slysa nálguninni en einnig hafa margir sem vinna að öryggismálum innan 

fyrirtækja haldið því fram að núll-slys sé ekki framkvæmanlegt markmið (King, e.d.). 

Hugmyndafræði núll-slysa nálgunarinnar er að virða líf einstaklinga. Sérstakar aðferðir hafa 

verið þróaðar til þess að vinnustaðir geti tekið það skref í öryggismálum sem fela í sér mat á 

áhættuþáttum, þjálfun og fræðslu til starfsmanna (Jicosh, e.d.). 

Árið 1993 var gefin út skýrsla um núll-slys af Construction Industry Institude (CII) 

kölluð núll-slysa tæknin. Þessi skýrsla setti fram nýjar upplýsingar um öryggismál og hvernig 

vinnuveitendur gætu sett sér og náð núll-slysa markmiði. Markmiðið með skýrslunni var að 

varpa ljósi á áhrifaríkar aðferðir sem notaðar væru til að ná núll-slysum hjá fyrirtækjum 

(Hinze og Wilson, 2000). 

Árið 1998 var ákveðið að athuga hvort að rannsóknin sem hafði verið framkvæmd 

fimm árum áður hefði skilað einhverju til fyrirtækjanna. Rannsókn var gerð hjá 40 

iðnaðarfyrirtækjum en svörun fékkst frá 18 þeirra. Upplýsingum var safnað um frammistöðu 

fyrirtækjanna í öryggismálum. Frammistaða nokkurra fyrirtækja var tekin fyrir og sýndu öll 

þeirra jákvæðar niðurstöður í öryggismálum. Fyrirtækin voru flest öll sammála um að halda 

áfram vinnu sinni að núll-slysum af því að sú vinna væri að sýna fram á árangur. Slysum 

hafði fækkað og starfsmenn voru færri daga frá vinnu en áður. Fyrirtækin voru flest búin að 

tileinka sér atferlisbreytingar (e. Behavioral Based Safety) í vinnu sinni. Öll fyrirtækin voru 
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búin að innleiða aðferðir til að vinna skipulega að öryggismálum fyrirtækisins og töldu þau að 

niðurstöður rannsóknarinnar 1993 spiluðu stóran þátt í þeirri vinnu sem unnin er þar í dag 

(Hinze og Wilson, 2000). 

Bradley Kúrfan 

Með Bradley kúrfunni er DuPont (e.d.) (sjá mynd 1) að hjálpa viðskiptavinum sínum 

að finna sjálfbærar lausnir í margvíslegum iðnaði og löndum til að vinna að þróun á skilvirkri 

öryggismenningu. Allt frá fyrsta stigi til þess síðasta. Á efri stigum öryggismenningar er 

öryggið sjálfbært, það er ekki lengur þörf á ströngu eftirliti, áhættuhegðun er horfin og öryggi 

orðið sjálfsögð vinnubrögð starfsmanna, núll-slysa markmiðið nálgast. Starfsmönnum finnst 

þeir hafa vald til að taka ábyrgð á verkefnum og framkvæma þau á öruggan máta. Þeir styðja 

og skora hvor á annan að beita öruggum vinnuaðferðum. Ákvarðanir eru teknar á réttum stað í 

ferlinu og vinna starfsmenn sáttir eftir þeim ákvörðunum sem teknar eru. Fyrirtækið sem 

heild, skilur mikilvægi þessa ferlis fyrir betri afköst, aukin gæði vörunnar og meiri tekjur fyrir 

starfsemina. Bradley kúrfan gerir þetta auðvelt fyrir alla í fyrirtækinu að skilja hvernig 

hugarfar og atferli einstaklinga sem gerist í vinnu þarf að breytast yfir á efra stig 

öryggismenningarinnar (DuPont, e.d.).  

Þrep Bradley kúrfunnar eru eftirfarandi: 1. Viðbrögð: Einstaklingar taka ekki ábyrgð. 

Þeir trúa því að öryggi tengist frekar heppni hvers og eins en stjórnun og að „slys gerast”. Þau 

gerast ef þetta er hugsunin hjá starfsmönnum. 2. Háð yfirmönnum: Einstaklingar horfa á 

öryggi sem einhverjar reglur sem þarf að fylgja eftir sem fyrirtækið hefur sett. Slysatíðni 

minnkar og trúa stjórnendur því að hægt sé að stjórna örygginu „ef að starfsmenn myndu 

aðeins fara eftir reglunum”. 3. Sjálfstæði: Einstaklingar taka ábyrgð á sjálfum sér. Starfsmenn 

trúa því að öryggi sé tengt hegðun sinni og að þeir geti skipt sköpum með eigin hegðun og 

atferli. Þessi hugsun lækkar slysatíðni enn frekar. 4. Gagnvirkni: Hvert starfsmannateymi 

finnur fyrir samkennd sín á milli og tekur ábyrgð á sér og þeim sem þeir vinna með. 
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Einstaklingar sætta sig ekki við neikvætt viðhorf til öryggis og áhættuhegðunar. Þeir eru virkir 

í að ræða saman um skilning hvers og eins á öryggismenningunni. Starfsmenn trúa því að 

frekari ávinning í öryggismálum sé einungis hægt að ná fram með teymisvinnu, og að núll-

slys sé markmið sem unnt er að ná (DuPont, e.d.). 

 

Mynd 1. Bradley kúrfan 

Samantekt 

Viðhorf starfsmanna til vinnu er órjúfanlegur hluti af skjólstæðingsmiðaðri nálgun og 

mikilvægur hlekkur í vinnuverndarstarfi fyrirtækja, því hentar kanadíska iðjulíkanið vel þessu 

verkefni. Í stóriðju eru unnin margbreytileg störf og er talið að um 2500 manns starfi við 

slíkan iðnað hér á landi. Mikilvægt er að huga að öryggi í stóriðju þar sem stór hluti 

vinnuslysa á sér stað en vinnuslys eru ekki aðeins kostnaðarsöm heldur hafa einnig ómæld 

áhrif á líf aðstandenda og samfélagið í heild sinni. Í dag eru fyrirtæki í auknum mæli farin að 

byggja vinnuverndarstarf sitt á svokallaðri núll-slysa nálgun en hægt er að rekja lægri tíðni 

vinnuslysa til þessa starfs. 

 Góður vinnustaður einkennist af góðum starfsanda. Traust og góð samskipti milli 

starfsmanna, yfirmanna og stjórnenda þurfa að vera til staðar til að árangur náist í starfi sem 

eykur aftur starfsánægju og jákvæð viðhorf starfsmanna. Viðhorf þeirra geta verið 
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áhrifavaldur áhættuhegðunar og neikvæð viðhorf geta aukið líkur á því að þeir geti valdið sér 

eða öðrum heilsutjóni í starfi. Lög er varða heilsu og öryggi starfsmanna í stóriðju eru skýr 

hér á landi, en þeim er ætlað að gæta samræmis milli öryggis þeirra, heilbrigðs 

vinnuumhverfis og þeirrar tæknilegu og félagslegu þróunar sem á sér stað í samfélaginu 

hverju sinni. Fyrirtækið hefur sett sér stefnumótun í heilsu- og öryggismálum sem styðst við 

hugmyndafræði um öruggt atferli og svokallaða Bradley kúrfu. Hugmyndafræðin um öruggt 

atferli er skilgreind sem breyting á óæskilegri hegðun til öruggrar hegðunar sem ætlað er að 

bæta öryggisvitund starfsmanna og koma í veg fyrir slys á vinnustað.  
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KAFLI III 

AÐFERÐAFRÆÐI 

Í þessum kafla verður fjallað um rannsóknarsnið verkefnisins, kosti þess og galla. 

Greint verður frá hönnun mælitækis sem notast var við gagnaöflun, uppbyggingu þess og 

gerð. Farið verður yfir framkvæmd verkefnisins í heild sinni, þar sem þátttakendum, 

gagnaöflun og greiningu gagna er lýst og þar að auki er farið yfir þá siðferðilegu þætti sem 

þarf að huga að við gerð rannsóknar. 

Tilgangur rannsóknarinnar var að kanna hvernig viðhorf starfsmanna voru til 

öryggishegðunar sinnar og öryggisreglna fyrirtækisins, og til samskipta á milli starfsmanna. 

Eins var verið að kanna hversu ánægðir starfsmenn voru með þessa þætti. 

Settar voru fram eftirfarandi rannsóknarspurningar: 

1.Hvert er viðhorf starfsmanna til öryggishegðunar sinnar og öryggisreglna 

 fyrirtækisins?  

2.Hvert er viðhorf starfsmanna til samskipta í starfi? 

3.Hversu ánægðir eru starfsmenn fyrirtækisins með öryggishegðunina, 

öryggisreglurnar og samskiptin. 

Rannsóknarsnið 

Rannsókn þessi byggði á megindlegu, lýsandi rannsóknarsniði (e. descriptive study 

design). Hreint lýsandi rannsóknarsnið reynir að lýsa ákveðnum hópi þar sem margar breytur 

eru mældar en hver breyta er aðeins mæld einu sinni. Yfirleitt er ekki verið að athuga 

samband þar á milli en oft geta þær sýnt fram á gagnlegar upplýsingar um hvernig staðan er á 

ákveðnum tíma (Ragnheiður H. Arnardóttir, 2009). Með þessari rannsókn var til dæmis 

kannað hvernig viðhorf starfsmanna til öryggis og samvinnu innan fyrirtækisins var á 

ákveðnum tímapunkti. Megindleg aðferðafræði miðar að því að svara þeim 
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rannsóknarspurningum sem settar voru fram, hún byggist á tölulegum upplýsingum, því sem 

hægt er að mæla og telja. Nálgun megindlegrar aðferðafræði reynir að finna meðaltöl og 

dreifingu úr hverjum hópi fyrir sig og tengingu þeirra á milli (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003; 

Þorlákur Karlsson, 2003). 

Þýði (e. population) og úrtak (e. sample) rannsóknarinnar voru allir starfsmenn 

fyrirtækisins eða 170 manns. Þýði er mengi allra einstaklinga með tiltekna eiginleika sem 

hægt er að draga ályktun út frá og er úrtak þá hluti af þýðinu sem valið er að rannsaka hverju 

sinni (Bryman, 2012). Forspá rannsóknarinnar verður betri eftir því sem að úrtak eða þýði er 

stærra (Amalía Björnsdóttir, 2001). Með innra (e. internal validity) og ytra (e. external 

validity) réttmæti rannsóknarinnar er verið að fjalla um ályktunar- og alhæfingargildi sem 

hægt er að draga út frá niðurstöðum og því mikilvægt að þær séu áreiðanlegar (Ragnheiður. 

H. Arnardóttir, 2009). Með innra réttmæti er verið fjalla um þá stöðu sem er innan 

fyrirtækisins í dag, hvort hún standist samanburð við veruleikann og með ytra réttmæti er þá 

verið að meta hvort hægt sé að alhæfa um niðurstöðuna (Þuríður J. Jóhannsdóttir, 2009). 

 Ein leið til að afla gagna í megindlegri rannsókn er að leggja spurningalista fyrir 

þátttakendur. Við upplýsingaöflun var notast við spurningalista, en þegar þeir eru lagðir fyrir 

stóran hóp fólks þá er auðveldara að finna út hvar hæsta og lægsta gildi liggur. Meðaltöl og 

dreifing sýna hvað eru ríkjandi viðhorf innan hópsins (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Einn af 

helstu kostum þess að leggja fyrir spurningalista er að auðvelt er að safna fjölbreyttum 

gögnum á skömmum tíma. Hefur það sýnt sig að spurningalisti getur verið réttmætur að því 

leyti að hann sýnir fram á tengsl milli þess sem að fólk segist ætla að gera og því sem það 

gerir í raun. Helstu gallar þess að leggja fyrir spurningalista í megindlegri rannsókn er að ekki 

fæst eins djúp svörun og með eigindlegri aðferð þar sem að tekin eru viðtöl. Einnig geta 

þátttakendur lagt mismunandi skilning í spurningar listans (Þorlákur Karlsson, 2003; Polit og 
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Beck, 2008). Spurningar í spurningalistanum voru lokaðar og samkvæmt Hammell (2001) er 

svörun stýrð þar sem aukin hætta er á að ákveðnir svarkostir séu útilokaðir. 

Þátttakendur 

 Þýði rannsóknarinnar voru allir starfsmenn fyrirtækisins. Í samráði við öryggisstjóra 

fyrirtækisins og með upplýsingar um starfshætti var ákveðið að úrtak rannsóknarinnar yrðu 

allir 170 starfsmenn stóriðjunnar, sem mættu til vinnu þá daga sem gagnaöflun fór fram í 

fyrirtækinu og samþykktu að taka þátt í rannsókninni. Svarhlutfall var 45,9% þar sem 101 

spurningarlisti kom til baka, 23 óútfylltir en 78 spurningarlistum hafði verið svarað. 

Þátttakendur voru á aldrinum 18 ára og eldri og störfuðu innan fimm deilda fyrirtækisins, og 

gegndu ýmsum stöðum innan þess. Þar sem fáar konur starfa hjá fyrirtækinu þá var ekki 

greint á milli kynja í rannsókninni.  

Mælitæki 

Uppbygging mælitækis 

Spurningalistinn var byggður á hugmyndafræðinni um öruggt atferli, Bradley kúrfunni 

og Kanadíska iðjulíkaninu. Rannsakendur hönnuðu spurningalistann sjálfir þar sem enginn 

staðlaður listi fannst sem svarað gæti rannsóknarspurningunum. Spurningalistinn nefndist: 

Könnun á viðhorfi starfsmanna til öryggis og samvinnu innan Storms(dulnefni). Hann 

samanstóð af 24 lokuðum spurningum og þar af voru 9 spurningar settar fram í nokkrum 

liðum. Spurningalistinn skiptist í þrjá hluta, þ.e. bakgrunnsupplýsingar, öryggi og 

vinnuaðferðir og samvinna og samskipti. 

 Í fyrsta hlutanum var spurt um stöðu innan fyrirtækis, í hvaða deild einstaklingar 

störfuðu, aldursbil og starfsaldur. Í öðrum hluta var spurt út í fræðslu, vinnuvenjur og 

vinnuaðferðir og ánægju starfsmanna með þá þætti. Hvað varðar fræðslu var farið inn á 

hversu mikla eða litla fræðslu starfsmenn höfðu fengið, hverskonar fræðslu þeir svo sem um 

notkun á viðeigandi öryggisbúnaði, áhættuþætti í vinnuumhverfi, um orkusparandi 
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vinnuaðferðir og rétta líkamsbeitingu. Þar sem spurt var út í vinnuvenjur og vinnuaðferðir var 

verið að kanna hvort að starfsmenn höfðu nýtt sér þær vinnuvenjur/vinnuaðferðir sem fræðsla 

fyrirtækisins veitti, hversu miklu eða litlu máli það skipti þá að fyrirtækið setti slíkar 

vinnuaðferðir, hvort starfsmenn fylgdu þeim eftir og hvort þeir töldu að vinnuaðferðir sínar 

gætu valdið þeim eða öðrum heilsutjóni. Þegar spurt var um ánægju starfsmanna með 

ofangreinda þætti var verið að kanna ánægju þeirra með fræðslu og magn hennar og hversu 

ánægðir þeir voru með vinnuaðferðir fyrirtækisins. Starfsmenn voru einnig spurðir hvort að 

þeir töldu fyrirtækið taka ábyrgð á velferð og öryggi þeirra og að lokum var kannað hvort þeir 

upplifðu sig örugga í vinnunni. 

Í þriðja hluta spurningarlistans var farið í samvinnu og samskipti starfsmanna, 

yfirmanna og stjórnenda. Spurt var út í stuðning og aðstoð á milli þessara einstaklinga, milli 

deilda og ánægju með veittan/þeginn stuðning eða aðstoð. Kannað var hvort að starfsmenn 

uppliðu sig sem hluta af starfshópi fyrirtækisins eða hvort þeir töldu að það skipti fyrirtækið 

máli að hafa þá í vinnu. Starfsmenn voru að endingu spurðir hvort þeir væru ánægðir sem 

starfsmenn fyrirtækisins. 

Gerð spurningalista 

Fyrsta skref rannsakenda var að setja fram markmið og tilgang með gerð 

spurningalistans. Markmið með gerð spurningalistans var að safna upplýsingum um bakgrunn 

þátttakenda, öryggi og vinnuaðferðir fyrirtækisins og starfsmanna, auk þess að fá upplýsingar 

um samvinnu og samskipti á milli starfsmanna og ánægju þeirra með þessa þætti. Tilgangur 

spurningalistans var að svara þeim rannsóknarspurningum sem settar voru fram í upphafi. 

Við gerð spurningalistans var stuðst við hugmyndafræðina um öruggt atferli, Bradley 

kúrfu og kanadíska iðjulíkanið sem fjallað var ítarlega um í öðrum kafla. Spurningar sem 

horfðu til samvinnu og samskipta innan fyrirtækisins voru uppbyggðar með því hugarfari að 

geta metið hvar fyrirtækið væri statt á Bradley kúrfunni. Spurningar í listanum voru hannaðar 
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m.a. þannig að þær féllu vel að þeim þáttum sem eru innan Kanadíska iðjulíkansins, þ.e. 

einstaklingur, umhverfi og iðja. Eins og sjá má í töflu 1 flokkuðust flestar spurningarnar undir 

fleiri en einn þátt og sumar hverjar voru undir fleiri en einu sviði hvers þáttar. Spurningar sem 

féllu undir einstakling voru 22 og það sama gildir um umhverfi, undir iðju féllu 20 

spurningar.  

Tafla 1. Flokkun spurninga undir þætti kanadíska iðjulíkansins 

 

Þegar spurningalisti er hannaður þarf að huga að mörgum atriðum. Mikilvægt er að 

uppsetning hans sé góð, að spurningar séu skýrar og einföld orð notuð til að auðvelda 

þátttakendum að svara honum eftir bestu getu (Þorlákur Karlsson, 2003). Öryggisstjóri 

fyrirtækisins óskaði eftir því að tekið yrði tillit til þess við gerð spurningalistans að einhverjir 

þátttakendur gætu átt erfitt með lestur m.a. vegna lesblindu. Spurningalistinn innihélt lokaðar 

spurningar sem ætlað var að auðvelda úrvinnslu gagna þar sem að þýðið var stórt. Spurningar 

voru í formi nafn- eða raðkvarða, þar sem raðkvarði var notaður, var ákveðið að nota fimm 

þrepa kvarða til þess að fá nákvæmari mælingu. Fjögurra þrepa kvarðinn er án miðju og er 

mælt með að fimm þrepa kvarði sé notaður því hann gefur viðbótar upplýsingar við fjögurra 

Spurning 
(nr.)
Svið Lífsandi Tilfinningar Hugur Líkami

Spurning 
(nr.)

1,2,4,7,8,10,12,13,
15,16,17,18,19,
20,21,22,23,24

1,4,7,8,10,11,12,13,
14,15,16,17,18,19,

20,21,22,23,24

1,2,3,4,7,8,10,11, 
12,13,14,15,16,17,18,

19,20,21,22,23,24

1,3,4,9,10,13,
14,15, 16,17,18

Spurning 
(nr.)
Svið Efnisheimur Stjórnsýsla Menning Samfélag

Spurning 
(nr.)

9 3,4,5,9,15,17,18,23
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 

11,12,14,15,16,17,18,
19,20,21,22,23

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 
11,12,14,15,16,17,18,

19,20,21,22,23

Spurning 
(nr.)
Svið Eigin umsjá Tómstundaiðja

Spurning 
(nr.)

1,9,10,14,15,16 17,18,21

1,3,4,5,6,9,10,11,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24

Störf

1,3,4,5,6,9,10,11,13,14,15,
16,17,18,19,20,21,22,23,24

Þættir í kanadíska iðjulíkaninu (CMOP)

Einstaklingur

1,2,3,4,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24

Umhverfi

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23

Iðja
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þrepa kvarðann eða hlutfall þeirra sem ekki eru staðráðnir í afstöðu sinni (Þorlákur Karlsson, 

2003). 

Þegar svarmöguleikar spurningalistans voru hannaðir var skörun spurninga höfð í 

huga til að engir tveir svarmöguleikar yrðu eins. Gætt var þess að fyrirmæli spurninga væru 

nægilega skýr til að auðvelda þátttakendum að skilja hvernig ætti að svara hverri spurningu, 

t.d. hvort merkja ætti við einn svarmöguleika eða fleiri (Þorlákur Karlsson, 2003). Farið var 

ítarlega yfir hverja spurningu fyrir sig og hvort þær kæmu til með að svara þeim 

rannsóknarspurningum sem settar voru í upphafi. Spurningalistinn var síðan yfirfarinn og 

forprófaður á fjórum einstaklingum til þess að skoða nánar hvort hann kæmi til með að mæla 

það sem honum væri ætlað að mæla. Aðferða- og íslenskufræðingar voru fengnir til þess að 

yfirfara spurningalistann og voru lagfæringar gerðar eftir ábendingum og tillögum þeirra. 

Spurningalistinn var forprófaður á fjórum starfsmönnum fyrirtækisins (fjórum körlum) á 

aldrinum 20 til 47 ára. Við forprófun er hópur einstaklinga fenginn til að svara 

spurningalistanum og veita svörun um atriði sem þeim þótti óþægileg, óskýr eða ekki við hæfi 

fyrir þátttakendur (Þorlákur Karlsson, 2003). Að forprófun lokinni voru nokkur atriði 

spurningalistans löguð eftir ábendingum en fimm spurningar voru aðlagaðar til þess að þær 

myndu henta sem flestum þátttakendum, þar sem m.a. áhersluatriði voru undirstrikuð til þess 

að draga fram það sem skipti máli í spurningunum. 

Framkvæmd 

Gagnaöflun og úrvinnsla gagna 

Fyrirlögn fór fram dagana 27. mars-10. apríl í fyrirtækinu. Í lok mars var farið með 

spurningalista og svarkassa í fyrirtækið. Öryggisstjóri sá til þess að læstum og merktum 

svarkössum væri komið fyrir á þremur stöðum innan fyrirtækisins, skrifstofu, töppun og 

steypubelti og að þeir yrðu aðgengilegir fyrir starfsmenn. Yfirmenn allra deilda innan 

fyrirtækisins kynntu verkefnið fyrir undirmönnum sínum, afhentu þeim spurningalista ásamt 
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kynningarbréfi og ómerktu umslagi. Eftir að starfsmenn höfðu fyllt út spurningalistann var 

hann settur í umslagið og því næst í svarkassann. Í kynningarbréfinu sem var áfast 

spurningalistanum var þátttakendum gert ljóst að þeim væri frjálst að svara einstökum 

spurningum eða listanum í heild, en þó að góð svörun myndi gera rannsóknina marktækari. 

Svörun á spurningalistanum myndi teljast sem samþykki við þátttöku í rannsókninni. 

Tölfræðiforritið Statistical Package for the Social Sciences (SPS, útgáfa 17) var notað 

við úrvinnslu gagna. Við meðhöndlun gagna og úrvinnslu voru leiðbeiningar eftir Kristjönu 

Stellu Blöndal og Hrefnu Guðmundsdóttur notaðar (2007). Lýsandi tölfræði var notuð við 

gagnagreininguna. Til að skoða dreifingu ganga voru gerðar tíðnitöflur fyrir hverja breytu. 

Tengsl milli einstakra breyta var skoðuð með því að búa til krosstöflur. Bornar voru saman 

nokkrar breytur til að skoða dreifingu gagna og síðan gerðar tíðnitöflur fyrir hverja breytu. 

Niðurstöður voru settar fram í texta ásamt því að töflur og stöplarit voru notuð til að lýsa þeim 

á myndrænan máta en þau voru unnin í tölvuforritinu Microsoft Office Excel. 

Siðferðilegir þættir 

Huga þurfti að siðferðilegum þáttum þegar rannsóknin var framkvæmd sem og 

hagsmunum þátttakenda. Þátttakendur áttu rétt á því að vita hver stæði fyrir rannsókninni og 

þá í hvaða tilgangi, hvaða ávinningur og áhættur voru og hvernig unnið yrði með gögnin að 

rannsókn lokinni. Koma þyrfti fram á skýran hátt að þátttaka væri frjáls og að hver og einn 

gæti hafnað þátttöku í rannsókninni og þá jafnvel eftir að hún var hafin. Upplýsingar þurftu að 

vera skýrar og þátttakandi þurfti að eiga kost á því að spyrja ef eitthvað var óljóst (Sigurður 

Kristinsson, 2003). Í kynningarbréfi (sjá fylgiskjal A) sem þátttakendur fengu með 

spurningalistanum kom fram að eftir að spurningalistanum hefði verið svarað væri hann settur 

í meðfylgjandi ómerkt umslag og síðan í læstan kassa. Til að auka trúverðugleika og stuðla að 

þátttöku starfsmanna í rannsókninni var ákveðið að hafa spurningalista nafnlausa þannig að 

ekki yrði hægt að rekja upplýsingar til einstakra þátttakenda. Fyllsta trúnaðar varðandi allar 
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upplýsingar sem aflað var með rannsókninni yrði gætt og verður gögnum eytt að rannsókn 

lokinni eða eigi síðar en 15. júní 2013. Rannsóknin var tilkynnt til persónuverndar en henni er 

ætlað að hafa eftirlit með því að farið sé eftir lögum og reglugerðum við meðferð 

persónuupplýsinga (Persónuvernd, e.d). Svar fékkst frá persónuvernd um að ekki þyrfti að 

tilkynna rannsóknina þar sem ekki væri verið að spyrja þátttakendur út í persónugreinanleg 

atriði og ekki greint frá persónulegum upplýsingum við úrvinnslu gagna. 
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IV KAFLI 

NIÐURSTÖÐUR 

Í þessum kafla verða kynntar niðurstöður rannsóknarinnar. Leitað var svara við 

eftirfarandi rannsóknarspurningum: Hvert er viðhorf starfsmanna til öryggishegðunar sinnar 

og öryggisreglna fyrirtækisins? Hvert er viðhorf starfsmanna til samskipta í starfi? Hversu 

ánægðir eru starfsmenn fyrirtækisins með öryggishegðunina, öryggisreglurnar og samskiptin. 

Bakgrunnsupplýsingum þátttakenda er lýst og niðurstöður spurninganna verða kynntar í 

rituðu máli, myndum af stöplaritum og töflum. Í lokin er stutt samantekt á efni kaflans. 

Bakgrunnsupplýsingar 

Sjötíu og átta starfsmenn á aldrinum 18-55 ára eða eldri tóku þátt í rannsókninni flestir 

á aldrinum 35-44 ára eða tæp 38%. Menntun þátttakenda var í samræmi við stöðu þeirra innan 

fyrirtækisins þar sem meirihluti svarenda voru almennir starfsmenn (55,1%) og flestir með 

grunnskólapróf (35,1%). Rúm 60% þátttakenda hafði unnið í fyrirtækinu í 3-10 ár. Dreifing 

svarhlutfalls milli deilda var frá því að vera 7,7% til 42,3%. Nákvæmar upplýsingar um aldur, 

menntun, starfsaldur, stöðu og deild þátttakenda er að finna í töflu 2 um 

bakgrunnsupplýsingar. Auk þess hefur hæsta og lægsta gildi verið dregið fram með lit. 
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Tafla 2. Hlutfallsleg dreifing svara um bakgrunnsupplýsingar 

 

Viðhorf starfsmanna til öryggishegðunar og öryggisreglna 

 Starfsmenn voru spurðir hversu mikla eða litla fræðslu þeir hefðu fengið á 

síðastliðnum tveimur árum um eftirfarandi; nálgun fyrirtækisins í heilsu- og öryggismálum, 

hlutverk sitt og skyldur í heilsu- og öryggismálum og að vera hlut af heild. Mikill meirihluti 

starfsmanna, eins og sjá má á mynd 2, fannst fræðslan afar eða fremur mikil um nálgun 

fyrirtækisins í heilsu- og öryggismálum, hlutverk þeirra og skyldur og að vera hlut af heild.  

 

Mynd 2. Hlutfallsleg dreifing svara á magni fræðslu 

 Spurt var hvort starfsmenn hefðu fengið fræðslu um eftirfarandi fjögur atriði 

síðastliðin tvö ár; notkun á öryggisbúnaði, áhættuþætti í umhverfi, rétta líkamsbeitingu og 

18-24 25-34 35-44 45-54 55+
5,2% 27,3% 37,7% 11,7% 18,2%

Grunnskólapróf Stúdentspróf Iðnmenntun Háskólapróf Annað
35,1% 9,1% 20,8% 24,7% 10,4%

0-2 ár 3-10 ár 11-15 ár 16-20 ár 21 +
7,8% 61,0% 14,3% 3,9% 13,0%

Stjórnandi Yfirmaður Almennir starfsmenn
35,9% 5,1% 55,1%

A-deild B-deild C-deild D-deild E-deild
42,3% 7,7% 21,8% 17,9% 10,3%

Staða innan fyrirtækis
Svarmöguleikar vegna stöðu innan fyrirtækis

Annað

Deild innan fyrirtækis
Svarmöguleikar fyrir deild innan fyrirtækis

3,8%

Aldursbil
Svarmöguleikar fyrir aldursbil

Menntun
Svarmöguleikar fyrir menntun

Starfsaldur
Svarmöguleikar fyrir starfsaldur

1,3%

16,6%

82%

1,3%

18%

80,7%
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Að vera hluti af heild
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orkusparandi aðferðir. Tæplega þriðjungur starfsmanna (30%) sem höfðu starfað í 21 ár eða 

meira töldu sig ekki hafa fengið fræðslu um áhættuþætti í umhverfi. Meira en þriðjungur allra 

starfsmanna óháð starfsaldri töldu sig ekki hafa hlotið fræðslu um rétta líkamsbeitingu. 

Meirihluti þeirra starfsmanna sem höfðu starfað hjá fyrirtækinu í 3-10 ár svöruðu að þeir 

hefðu ekki fengið fræðslu um orkusparandi aðferðir, eins og sjá má í töflu 3.  

Tafla 3. Hlutfallsleg dreifing fenginnar fræðslu 

 

 Í framhaldi var spurt hvaða eftirfarandi vinnuvenjur og vinnuaðferðir starfsmenn 

höfðu nýtt sér síðastliðin tvö ár; notað viðeigandi öryggisbúnað, notað þungaflutning, hugað 

að sitjandi vinnustöðu, hugað að standandi vinnustöðu, tekið vinnuhlé reglulega eða annað.  

Langflestir starfsmenn merktu við að þeir hefðu nýtt sér viðeigandi öryggisbúnað en 

meirihluti þeirra höfðu einnig nýtt sér aðrar venjur eða aðferðir fyrir utan að huga að 

standandi vinnustöðu en meirihluti starfsmanna taldi sig ekki hafa hugað að henni eins og sjá 

Fengin fræðsla Starfsaldur 
innan fyrirtækis

Nei Já

0 - 2 ár 0% 100%
3 - 10 ár 10,6% 89,4%
11 - 15 ár 0% 100%
16 - 20 ár 0% 100%
21 ár eða meira 0% 100%
0 - 2 ár 0% 100%
3 - 10 ár 14,9% 85,1%
11 - 15 ár 0% 100%
16 - 20 ár 0% 100%
21 ár eða meira 30% 70%
0 - 2 ár 33,3% 66,7%
3 - 10 ár 38,3% 61,7%
11 - 15 ár 45,5% 54,5%
16 - 20 ár 33,3% 66,7%
21 ár eða meira 50% 50%
0 - 2 ár 33,3% 66,7%
3 - 10 ár 80,9% 19,1%
11 - 15 ár 63,6% 36,4%
16 - 20 ár 33,3% 66,7%
21 ár eða meira 70% 30%

Rétta 
líkamsbeitingu

 Orkusparandi 
aðferðir

Notkun á 
öryggisbúnaði

Áhættuþætti í 
umhverfi
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má í töflu 4. Þrír þátttakendur (3,8%) merktu við að þeir hefðu ekki nýtt sér þær venjur eða 

aðferðir sem spurt var um.  

Tafla 4. Hlutfallsleg dreifing vinnuvenja og vinnuaðferða 

 

 Kannað var hversu miklu máli það skipti starfsmanninn að fyrirtækið setti fram 

vinnuaðferðir í heilsu- og öryggismálum eins og sjá má á mynd 3. Mikill meirihluti 

starfsmanna óháð starfsaldri taldi það skipta afar eða frekar miklu máli eða 83-100%. Þegar 

viðhorf starfsmanna var borið saman við starfsaldur innan fyrirtækisins kom í ljós að 10% 

starfsmanna sem höfðu unnið í 21 ár eða lengur töldu það skipta sig afar eða frekar litlu máli 

að fyrirtækið setti fram vinnuaðferðir í heilsu- og öryggismálum. 

Notkun vinnuvenja Starfsaldur innan 
fyrirtækis

Nei Já

0 - 2 ár 0% 100%
3 - 10 ár 2,1% 97,9%
11 - 15 ár 0% 100%
16 - 20 ár 0% 100%
21 ár eða meira 0% 100%
0 - 2 ár 16,7% 83,3%
3 - 10 ár 38,3% 61,7%
11 - 15 ár 18,2% 81,8%
16 - 20 ár 33,3% 66,7%
21 ár eða meira 50% 50%
0 - 2 ár 50% 50%
3 - 10 ár 38,3% 61,7%
11 - 15 ár 45,5% 54,5%
16 - 20 ár 66,7% 33,3%
21 ár eða meira 40% 60%
0 - 2 ár 50% 50%
3 - 10 ár 61,7% 38,3%
11 - 15 ár 54,5% 45,5%
16 - 20 ár 66,7% 33,3%
21 ár eða meira 70% 30%
0 - 2 ár 33,3% 66,7%
3 - 10 ár 36,2% 63,8%
11 - 15 ár 36,4% 63,6%
16 - 20 ár 33,3% 66,7%
21 ár eða meira 50% 50%

Tekið vinnuhlé reglulega

Notað viðeigandi 
öryggisbúnað

Notað þungaflutning

Hugað að sitjandi 
vinnustöðu

Hugað að standandi 
vinnustöðu
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Mynd 3. Hlutfallsleg dreifing á mikilvægi vinnuaðferða 

 Starfsmenn voru spurðir annarsvegar um hversu oft þeim fyndist þeir geta farið eftir 

þeim vinnuaðferðum sem settar eru í fyrirtækinu og hinsvegar hversu oft þeir fylgdu þeim 

vinnuaðferðum. Niðurstöður sýndu fram á að langflestir töldu sig geta farið fremur eða mjög 

oft eftir vinnuaðferðum fyrirtækisins eða á milli 76-90% starfsmanna. Um 2% starfsmanna 

sem höfðu starfað í 3-10 ár fannst þeir geta farið fremur sjaldan eftir þeim aðferðum. Í 

samræmi við fyrrgreinda spurningu kom í ljós að meirihluti allra starfsmanna (98-100%) 

nýttu sér fremur oft eða alltaf þær vinnuaðferðir sem fyrirtækið setti í heilsu- og 

öryggismálum. 

 Þegar spurt var um hvort að starfsmenn teldu að vinnuaðferðir þeirra gætu valdið þeim 

eða öðrum heilsutjóni taldi meirihluti starfsmanna það fremur eða mjög ólíklegt. Þegar sú 

svörun var borin saman við starfsaldur kom í ljós eins og sjá má á mynd 4 að 16,7% 

starfsmanna sem höfðu starfað í fyrirtækinu í 0-2 ár töldu það vera fremur líklegt.  
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Mynd 4. Hlutfallsleg dreifing á hvort vinnuaðferðir geti valdið heilsutjóni 

 Starfsmenn voru spurðir hvort þeir upplifðu sig örugga í vinnu. Fram kom að 83,3-

100% starfsmanna töldu sig örugga í vinnu. Þegar upplifun á öryggi var borin saman við 

starfsaldur þátttakenda kom í ljós að 16,7% þeirra sem starfað höfðu í 0-2 ár og 14,9% sem 

höfðu starfað í 3-10 ár upplifðu sig stundum örugga í vinnu. En 2,1% starfsmanna sem höfðu 

starfað í 3-10 ár upplifðu sig mjög eða fremur sjaldan örugga í vinnunni. 

Viðhorf starfsmanna til samskipta 

 Kannað var hversu mikinn eða lítinn stuðning og/eða aðstoð þátttakendur fengu og 

veittu, bæði innan og milli deilda og eftir stöðu innan fyrirtækisins. Með veittum 

stuðningi/aðstoð er átt við t.d. þegar að vinnufélagi kemur illa upplagður til vinnu og/eða á 

erfitt með að leysa verkefni o.fl. í starfi og að aðstoðin er oft veitt án þess að hennar sé óskað. 

Yfir heildina séð þá veitti rúmlega helmingur starfsmanna (57%) afar eða fremur lítinn 

stuðning til yfirmanna í annarri deild eins og sjá má í töflu 5, en veittur stuðningur til 

stjórnenda var afar eða fremur mikill í langflestum tilfellum. 
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Tafla 5. Hlutfallsleg dreifing á veittum stuðningi og/eða aðstoð til eftirtalinna aðila 

 

 Þegar spurningin um veittan stuðning til vinnufélaga og yfirmanna í sömu deild var 

skoðuð kom í ljós að hann var almennt meiri en til annarra deilda þar sem 86% veittu afar eða 

fremur mikinn stuðning til vinnufélaga í sömu deild og 75% til yfirmanna. 

 Í töflu 6 má sjá að fenginn stuðningur er afar eða fremur mikill frá vinnufélögum eða 

yfirmönnum innan sömu deildar fyrir utan starfsmenn sem starfað höfðu hjá fyrirtækinu í 16-

20 ár en þeir sögðust hafa fengið afar eða fremur lítinn stuðning frá vinnufélögum í sömu 

deild.  

Starfsaldur innan 
fyrirtækis

Afar/fremur 
lítinn

Afar/fremur 
mikinn Á ekki við

0 - 2 ár 60% 40% 0%
3 - 10 ár 50% 45,7% 4,3%
11 - 15 ár 18,2% 81,8% 0%
16 - 20 ár 33,3% 66,7% 0%
21 ár eða meira 55,6% 44,4% 0%
0 - 2 ár 60% 20% 20%
3 - 10 ár 54,3% 34,8% 10,9%
11 - 15 ár 60% 40% 0%
16 - 20 ár 33,3% 66,7% 0%
21 ár eða meira 77,8% 22,2% 0%
0 - 2 ár 40% 40% 20%
3 - 10 ár 36,2% 48,9% 14,9%
11 - 15 ár 22,2% 66,7% 11,1%
16 - 20 ár 33,3% 66,7% 0%
21 ár eða meira 33,3% 66,7% 0%

 Stjórnenda

 Vinnufélaga í annarri 
deild

 Yfirmanna í annarri 
deild
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Tafla 6. Hlutfallsleg dreifing á fengnum stuðningi og/eða aðstoð frá eftirtöldum aðilum í 

sömu deild 

 

 Dreifing svörunar á fengnum stuðningi eða aðstoð á milli deilda og frá stjórnendum 

var umtalsverð eða frá 22,2%-66,7% að undanskildum starfsmönnum sem starfað höfðu hjá 

fyrirtækinu í 0-2 ár en þeir töldu sig hafa fengið afar eða fremur lítinn stuðning (83,3%) frá 

vinnufélögum annarrar deildar (sjá töflu 7). 

Tafla 7. Hlutfallsleg dreifing á fengnum stuðningi og/eða aðstoð frá eftirtöldum aðilum 

 

Starfsaldur innan 
fyrirtækis

Afar/fremur 
lítinn

Afar/fremur 
mikinn Á ekki við

0 - 2 ár 16,7% 83,3% 0%
3 - 10 ár 12,8% 85,1% 2,1%
11 - 15 ár 0% 100% 0%
16 - 20 ár 66,7% 33,3% 0%
21 ár eða meira 11,1% 77,8% 11,1%
0 - 2 ár 33,3% 66,7% 0%
3 - 10 ár 23,4% 66% 10,6%
11 - 15 ár 10% 90% 0%
16 - 20 ár 33,3% 66,7% 0%
21 ár eða meira 11,1% 77,8% 11,1%

Vinnufélögum í 
sömu deild

 Yfirmönnum í 
sömu deild

Starfsaldur innan 
fyrirtækis

Afar/fremur 
lítinn

Afar/fremur 
mikinn Á ekki við

0 - 2 ár 83,3% 16,7% 0%
3 - 10 ár 47,8% 50% 2,2%
11 - 15 ár 36,4% 63,6% 0%
16 - 20 ár 66,7% 33,3% 0%
21 ár eða meira 55,6% 44,4% 0%
0 - 2 ár 33,3% 50% 16,7%
3 - 10 ár 58,7% 32,6% 8,7%
11 - 15 ár 50% 50% 0%
16 - 20 ár 33,3% 66,7% 0%
21 ár eða meira 66,7% 33,3% 0%
0 - 2 ár 50% 50% 0%
3 - 10 ár 46,8% 44,7% 8,5%
11 - 15 ár 22,2% 66,7% 11,1%
16 - 20 ár 33,3% 33,3% 33,3%
21 ár eða meira 44,4% 55,6% 0%

 Stjórnendum

 Vinnufélögum í 
annarri deild

 Yfirmönnum í annarri 
deild
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 Þegar starfsmenn voru spurðir út í upplifun sína af því að vera hluti af starfshópi 

fyrirtækisins eða hvort þeir töldu að það skipti fyrirtækið máli að hafa þá í vinnu var svörunin 

nokkuð jákvæð. Meirihluti starfsmanna (75,7%) upplifði sig fremur oft eða alltaf sem hluta af 

starfshópnum en enginn þátttakandi svaraði því að hann upplifði það mjög sjaldan eða aldrei. 

Þegar þátttakendur voru spurðir út í upplifun sína af því hvort það skipti fyrirtækið málið að 

hafa þá í vinnu þá voru 65,4% sem töldu sig upplifa að það skipti fyrirtækið máli, 75,6% 

starfsmanna fannst fyrirtækið taka fremur eða mikla ábyrgð á velferð starfsmanna sinna en 

aðeins 6,4% taldi það taka fremur litla ábyrgð. 

Ánægja starfsmanna með öryggishegðun, öryggisreglur og samskipti 

 Starfsmenn voru spurðir út í ánægju með þá fræðslu sem þeir höfðu fengið á 

síðastliðnum tveimur árum um eftirfarandi þrjá þætti; nálgun fyrirtækisins í heilsu- og 

öryggismálum, hlutverk sitt og skyldur í heilsu- og öryggismálum og það að vera hlut af 

heild. Meirihluti starfsmanna eða 71,8% voru afar eða frekar ánægðir með fræðsluna um 

nálgun fyrirtækisins og 73,1% um hlutverk sitt og skyldur í heilsu- öryggismálum. Þá voru 

fjórir einstaklingar (um 6%) í hverjum þætti afar eða mjög óánægðir með fræðsluna. Sjá 

mynd 5 um hlutfallslega dreifingu á ánægju með fræðslu.  

 

Mynd 5. Hlutfallsleg dreifing á ánægju með fræðslu 
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 Starfsmenn voru spurðir hversu ánægðir þeir væru með hversu mikla eða litla fræðslu 

þeir höfðu fengið. Spurningin var í þremur liðum eins og sú sem kom fram hér að ofan. 

Niðurstöður sýndu að um 71% starfsmanna voru afar eða frekar ánægðir með nálgun 

fyrirtækisins í heilsu- og öryggismálum, 81% um hlutverk sitt og skyldur og um 72% voru 

afar eða frekar ánægðir með magn fræðslu um að vera hluti af heild. 

Þegar ánægja starfsmanna til vinnuaðferða fyrirtækisins var borin saman við 

starfsaldur þátttakenda kom í ljós að rúm 54% voru afar eða frekar ánægðir með vinnuaðferðir 

fyrirtækisins eins og sjá má á mynd 6 en aftur á móti þá voru 28% afar eða frekar óánægðir 

með þær.  

 

Mynd 6. Hlutfallsleg dreifing á ánægju með vinnuaðferðir fyrirtækisins 

 Þegar spurt var um ánægju með fenginn stuðning frá vinnufélögum og yfirmönnun í 

annarri deild og stjórnendum þá kom í ljós að mikið var um hlutleysi í svörum starfsmanna. 

Þar má nefna að um 52% svöruðu að þeir væru hlutlausir hvað varðar ánægju með fenginn 

stuðning frá yfirmönnum í annarri deild, en tæplega 50% voru afar eða frekar ánægðir með 

stuðning frá stjórnendum. Sjá má í töflu 8 að 70% starfsmanna sem starfað höfðu hjá 
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fyrirtækinu í 11-15 ár voru afar eða frekar ánægðir með fenginn stuðning frá yfirmönnum í 

annarri deild.  

Tafla 8. Hlutfallsleg dreifing á ánægju með fenginn stuðning og/eða aðstoð frá eftirtöldum 

aðilum 

 

 Mikill meirihluti starfsmanna voru afar eða frekar ánægðir með þann stuðning sem 

þeir höfðu fengið frá vinnufélögum (83%) og yfirmönnum (75%) innan sömu deildar en þó 

voru 33,3% starfsmanna sem starfað höfðu í 16-20 ár hjá fyrirtækinu afar eða frekar óánægðir 

með stuðning frá vinnufélögum og yfirmönnum innan sömu deildar. 

 Að lokum var spurt hversu ánægðir þátttakendur væru sem starfsmenn fyrirtækisins. 

Meirihluti einstaklinga svöruðu að þeir væru afar eða frekar ánægðir eða 79,5%. En 7,7% 

voru afar eða frekar óánægðir. (Sjá mynd 7). 

 

Starfsaldur innan 
fyrirtækis

Afar/frekar 
óánægð/ur Hvorki né

Afar/Frekar 
ánægð/ur

0 - 2 ár 0% 66,7% 33,3%
3 - 10 ár 8,7% 41,3% 50%
11 - 15 ár 0% 18,2% 81,8%
16 - 20 ár 33,3% 66,7% 0%
21 ár eða meira 11,1% 55,6% 33,3%
0 - 2 ár 0% 66,7% 33,3%
3 - 10 ár 10,9% 50% 39,1%
11 - 15 ár 10% 20% 70%
16 - 20 ár 0% 66,7% 33,3%
21 ár eða meira 22,2% 55,6% 22,2%
0 - 2 ár 16,7% 16,7% 66,7%
3 - 10 ár 4,3% 51,1% 44,7%
11 - 15 ár 10% 20% 70%
16 - 20 ár 33,3% 33,3% 33,3%
21 ár eða meira 22,2% 44,4% 33,3%

Stjórnendum

 Vinnufélögum í 
annarri deild

 Yfirmönnum í annarri 
deild
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Mynd 7. Hlutfallsleg dreifing á ánægju með að vera starfsmaður fyrirtækisins 

Samantekt  

 Svör fengust frá 78 starfsmönnum sem flestir voru á aldrinum 35-44 ára og höfðu 

unnið í fyrirtækinu í 3-10 ár. Starfsmönnum fannst þeir almennt fá mikla fræðslu og voru 

nokkuð ánægðir með hana. Sérstaklega með fræðsluna um nálgun fyrirtækisins, hlutverk sín 

og skyldur og að vera hluti af heild. Starfsmenn voru misánægðir með vinnuaðferðir 

fyrirtækisins í heilsu- og öryggismálum. Meirihluti starfsmanna taldi það skipta afar eða 

frekar miklu máli að fyrirtækið setti fram slíkar vinnuaðferðir, 76-90% fannst þeir geta farið 

eftir þeim aðferðum og að sama skapi töldu 98-100% sig fylgja þeim. Flestir töldu fremur 

ólíklegt að þeir myndu valda sér eða öðrum heilsutjóni í vinnu en 23,2% töldu það mjög eða 

fremur líklegt. Meirihluti starfsmanna upplifði sig örugga í vinnunni. 

 Meiri samskipti í formi stuðnings voru bæði veitt og fengin innan sömu deilda heldur 

en milli deilda og voru starfsmenn almennt ánægðir með það, en þó var einhver óánægja hjá 

stjórnendum og almennum starfsmönnum. Jákvæð svörun var frá starfsmönnum um hvort þeir 

upplifðu sig sem hluta af starfshópi fyrirtækisins og töldu flestir að það skipti fyrirtækið máli 

að hafa þá í vinnu. Flestum starfsmönnum fannst fyrirtækið taka mjög og fremur mikla 

ábyrgð á velferð þeirra og var meirihluti þátttakenda ánægðir sem starfsmenn fyrirtækisins. 
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KAFLI V 

UMRÆÐUR 

Í þessum kafla verða helstu niðurstöður rannsóknarinnar dregnar saman og þær settar í 

samhengi við fræðilegar heimildir. Farið verður yfir helstu styrkleika og takmarkanir 

rannsóknarinnar, hagnýtt gildi hennar og að lokum verða settar fram hugmyndir að frekari 

rannsóknum. 

Viðhorf til öryggishegðunar og öryggisreglna 

Til að svara fyrstu rannsóknarspurningunni voru starfsmenn spurðir út í vinnuaðferðir 

sínar og fyrirtækisins til að fá nánari sýn á hver viðhorf þeirra væru til þessara þátta. Þeir voru 

m.a. spurðir út í fræðslu sem þeir höfðu fengið á síðastliðnum tveimur árum og magn hennar. 

Fræðsla, ráðgjöf og þjálfun starfsmanna talin er mikilvæg til að viðhalda öryggi, koma í veg 

fyrir slys, auka ánægju og hámarka árangur fyrirtækja (Kochan o.fl., 1994; Samál, e.d.c) 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að meirihluti starfsmanna telur sig hafa fengið mikla 

fræðslu um öryggisreglur fyrirtækisins, hvernig þeir eiga að hegða sér til að tryggja eigið 

öryggi og annarra og um mikilvægi samskipta. Þær benda til þess að fræðslan hafi náð athygli 

starfsmanna en til að fræðsla skili árangri þarf hún að ná til allra starfsmanna innan fyrirtækja 

og getur hún verið mismunandi eftir því hvaða hópi henni er ætlað að ná til (Vinnueftirlitið, 

1999b; Samál, e.d.c). Þegar kannað var hvaða sérstöku þætti starfsmennirnir hefðu fengið 

fræðslu um kom í ljós að tæplega þriðjungur starfsmanna sem höfðu starfað í 21 ár eða meira 

töldu sig ekki hafa fengið fræðslu um áhættuþætti í umhverfi og meira en þriðjungur allra 

starfsmanna óháð starfsaldri töldu sig ekki hafa hlotið fræðslu um rétta líkamsbeitingu. 

Meirihluti starfsmanna sem höfðu starfað í 3-10 ár svöruðu að þeir hefðu ekki fengið fræðslu 

um orkusparandi aðferðir. Samkvæmt Berglind Helgadóttir (2005) og Kochan, Smith, Wells 

og Rebitzer (1994) er talið mikilvægt að starfsmönnum sé veitt fræðsla um líkamsbeitingu og 

vinnustellingar og að færri vinnuslys verði á meðal þeirra starfsmanna sem hafa fengið 
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fræðslu um áhættuþætti í vinnuumhverfi sínu. Hér er hugsanlega búið að greina hvar fræðslu 

skortir ef tekið er mið af starfsaldri en taka þarf tillit til þess þegar fræðslan er undirbúin og 

veitt. Þótt starfsmenn hafi mislangan starfsaldur innan fyrirtækisins ætti það að skipta alla 

máli að vera vel upplýstir um áhættuþætti í umhverfi og rétta líkamsbeitingu. Til að auka líkur 

á því að starfsmenn veiti fræðslu meiri áhuga væri hægt að auka fjölbreytileika hennar, t.d. 

með því að fá mismunandi aðila til þess að vera með fræðslu, finna myndbönd, bíómyndir eða 

vera með myndræna fyrirlestra og glærur svo dæmi séu nefnd.  

Eins og fram hefur komið er fræðslan mikilvæg en hún dugar ekki ein og sér heldur 

þurfa starfsmenn að geta hegðað sér í samræmi við fræðsluna. Það er því ekki nóg að fræða 

starfsmenn um hvernig þeir eigi að vinna á öruggan hátt ef að vinnuumhverfi þeirra styður 

ekki við fræðsluna sem þeir hafa fengið. Langflestir starfsmenn rannsóknarinnar töldu sig geta 

farið oft eftir þeim reglum sem fyrirtækið setur í öryggismálum og að sama skapi töldu þeir 

sig líka fara oft eftir þeim sem bendir til þess að fyrirtækið sjái ekki bara um fræðslu heldur 

geri starfsmönnum raunverulega mögulegt að fara eftir því sem þeir hafa verið fræddir um. 

Þetta bendir líka til þess að fyrirtækið vinni að öryggismálum í samræmi við ýmis lög og 

reglugerðir sem ætlað er að tryggja starfsmönnum öruggt og heilsusamlegt vinnuumhverfi. 

Önnur vísbending um að fyrirtækið sé hugsanlega að vinna vel í sínum öryggismálum er að 

langflestir upplifa sig oft örugga í vinnunni, en upplifun á öryggi í starfi eru talin vera 

mikilvæg lífsgæði (Vinnueftirlitið, e.d.). Samkvæmt niðurstöðum upplifðu allir stjórnendur og 

yfirmenn sig örugga í vinnu. Þess má geta að rúmlega fimmtungur almennra starfsmanna 

upplifðu sig stundum eða fremur sjaldan örugga í vinnunni. Það er líklegt að starfsmenn telji 

sig sjaldan örugga ef að fræðsla er ekki nægilega fjölbreytt og regluleg.  Þeir starfsmenn sem 

eru áhugalausir gagnvart fræðslunni gætu verið líklegri til að finna til óöryggis í vinnu. Ef að 

fræðslan hefur ekki náð athygli starfsmanna er meiri líkur á því að þeir geti valdið sér eða 

öðrum heilsutjóni vegna vanþekkingar á aðstæðum. Bent hefur verið á að með 
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atferlisbreytingu starfsmanna sé hægt að auka vitund þeirra á öryggishegðun sinni og draga úr 

slysatíðni (Ismail o.fl., 2011). 

Samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar var meirihluti almennra starfsmanna sem 

töldu það skipta miklu máli að fyrirtækið setti fram vinnuaðferðir í heilsu- og öryggismálum 

en þó voru 10% starfsmanna sem starfað höfðu í 21 ár eða lengur sem fannst það ekki skipta 

eins miklu máli. Hægt er að álykta um þær niðurstöður að viðhorf þeirra endurspeglist í 

hversu mikla starfsreynslu þeir telji sig vera með umfram aðra eða að þeir telji sig hafa þá 

þekkingu sem þarf til að viðhalda öryggi í starfi. Ef að starfsmaður telur sig yfir það hafinn að 

þurfa að endurnýja þekkingu sína á öryggisreglum er líklegt að öryggishegðun hans 

endurspeglist í þessum neikvæðu viðhorfum og er hann því í aukinni áhættu á að verða fyrir 

heilsutjóni. Að auki töldu tæplega fjórðungur starfsmanna sem höfðu starfað í 0-2 ár það vera 

fremur líklegt að vinnuaðferðir þeirra gætu mögulega valdið þeim eða öðrum heilsutjóni. Ef 

að starfsmaður hefur neikvæð viðhorf til vinnuaðferða fyrirtækisins er líklegra að hann sýni 

áhættuhegðun sem eykur líkurnar á því að hann valdi sér eða öðrum heilsutjóni. 

Viðhorf til samskipta 

Góð samskipti milli starfsmanna er stór partur af því að stuðla að góðum starfsanda og 

viðhalda öryggi í starfi. Rannsókn de Ridder (2004) sýndi fram á að skuldbinding og traust í 

garð stjórnenda og yfirmanna væri mikilvæg sem og góð samskipti en þegar spurt var um 

stuðning milli starfsmanna var áberandi hvað fenginn og veittur stuðningur eða aðstoð var 

mun meiri á meðal starfsmanna innan sömu deildar heldur en milli deilda. Út frá niðurstöðum 

er hægt að velta fyrir sér hvort ástæðan fyrir litlum stuðningi milli deilda sé tilkominn vegna 

þess að fyrirtækið er stórt og deildir innan þess eru afmarkaðar frekar heldur en áhugaleysi 

starfsmanna. Margir starfsmenn koma að fyrirtækinu og er hægt að álykta um að þeir séu lítið 

að huga að því hvað aðrir starfsmenn eru að starfa við í öðrum deildum, einnig gefst lítill tími 

fyrir þá að flakka á milli deilda og kynna sér starfsemi annars staðar. Starfsmenn vinna ýmist í 
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vaktavinnu eða dagvinnu og geta samskipti starfsmanna endurspeglast í því. Varðandi veittan 

stuðning var áhugavert að sjá að starfsmenn veittu meiri stuðning til stjórnenda heldur en til 

vinnufélaga eða yfirmanna annarrar deildar en það gæti verið að tengsl milli deilda séu 

takmörkuð að því leitinu til að það eru lítil samskipti á meðan á vinnu stendur. Stjórnendur 

eru á fleiri stöðum í fyrirtækinu og þess vegna má álykta að starfsmenn beri meiri virðingu 

fyrir þeim heldur en öðrum starfsmönnum. Jafnvel gæti verið að samskipti milli stjórnenda og 

starfsmanna milli deilda séu meiri heldur en milli annarra starfsmanna. Að mati Pavitt upplifa 

starfsmenn aukna starfsánægju þegar stjórnendur hafa áhrifarík samskipti við þá (Madlock, 

2008). Þegar samskipti milli yfirmanna og starfsmanna eru góð er það talið draga úr óvissu 

með starfshlutverkið, auka árangur í starfi og starfsánægju (Johlke og Duhan, 2000). 

Meirihluti starfsmanna upplifði sig sem hluta af starfshópi fyrirtækisins og getur það 

endurspeglast í því að samskipti innan deilda virðast vera mikil innan fyrirtækisins þar sem að 

fenginn og veittur stuðningur var til staðar. Flestum starfsmönnum fyrirtækisins fannst 

fyrirtækið taka mikla ábyrgð á velferð sinni, sem bendir til þess að fyrirtækið sé markvisst að 

reyna að stuðla að aukinni heilsu og öryggi á meðal starfsmanna með fræðslu, ráðgjöf og 

þjálfun. Þar að auki að starfsmenn séu upplýstir um að fyrirtækið sé að vinna að ákveðinni 

stefnumótun innan þess. 

Ánægja með öryggishegðun, öryggisreglur og samskipti 

Starfsmenn voru spurðir út í ánægju með þá fræðslu sem þeir höfðu fengið á 

síðastliðnum tveimur árum um nálgun fyrirtækisins í heilsu- og öryggismálum, hlutverk sitt 

og skyldur og það að vera hluti af heild. Starfsmenn voru almennt séð frekar ánægðir með 

fræðslu fyrirtækisins en þó voru nokkrir einstaklingar sem voru afar óánægðir með fræðsluna. 

Út frá þessum niðurstöðum er hægt að álykta að starfsmenn séu meðvitaðir um að fyrirtækið 

sé að leggja sitt að mörkum til fræðslu um heilsu- og öryggismál. Að starfsmenn geri sér grein 

fyrir hlutverki sínu og skyldum í vinnu og eru ánægðir með framsetningu fræðslunnar. 
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Samskipti eru mikil innan deilda og það getur verið vegna þess að starfsmenn hafi fengið 

góða fræðslu um hlutverk sitt og að vera hluti af heild.  

Til þess að fá svör við þriðju og síðustu rannsóknarspurningunni voru starfsmenn 

spurðir út í ánægju með vinnuaðferðir. Þegar hún var skoðuð út frá starfsaldri kom í ljós að 

rúmlega helmingur starfsmanna var ánægður með vinnuaðferðir og voru flestir þeirra með 3-

10 ára starfsaldur. Tæplega þriðjungur starfsmanna voru þó óánægðir með vinnuaðferðir 

fyrirtækisins sem gæti m.a. annars verið vegna áhugaleysis á fræðslu og að þeir eigi í 

erfiðleikum með að vinna eftir þeim vinnuaðferðum sem settar eru hjá fyrirtækinu. Þar að 

auki getur verið að starfsmenn telji sig ekki þurfa að endurnýja þekkingu sína á 

öryggisreglum. Hægt er að álykta að þeir starfsmenn sem telja sig vera óánægða með 

vinnuaðferðir fyrirtækisins hafi ekki fengið tækifæri til þess að láta skoðun sína í ljós eða hafa 

áhrif á mótun þeirra innan fyrirtækisins. Hvað varðar ánægju starfsmanna með samvinnu og 

samskipti innan fyrirtækisins er spurt út í ánægju með fenginn eða veittan stuðning. Mikill 

meirihluti starfsmanna var ánægður með fenginn og veittan stuðning frá samstarfsfélögum 

innan sömu deildar en þar var mikill stuðningur eða aðstoð til staðar milli samstarfsfélaga í 

sömu deild. Starfsmenn voru almennt séð hlutlausir um fenginn stuðning frá samstarfsfólki í 

annarri deild sem styður að ekki var jafn mikill fenginn stuðningur þar og innan sömu deilda. 

Hægt er að álykta út frá þessu niðurstöðum að starfsmenn hafi ekki hugað að þessum þáttum 

áður en þeir fengu spurningalistann, þar sem lítil samskipti eru kannski á milli deilda. Eins er 

hugsanlegt að þeir hafi ekki þorað að láta óánægju sína í ljós.  

Starfsánægja getur átt við um viðhorf einstaklinga til þeirrar vinnu sem þeir stunda eða 

hversu ánægðir þeir eru með hana og þá umhverfisþætti sem eru til staðar eins og t.d. 

yfirmenn og samstarfsmenn (Duffy og Richards, 2006; Johnson, 2012). Að lokum var spurt 

hversu ánægðir einstaklingar voru sem starfsmenn fyrirtækisins og var svörunin frekar jákvæð 

en aðeins einn starfsmaður taldi sig vera afar óánægðan í starfi. 
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Takmarkanir og hagnýtt gildi 

Helstu takmarkanir rannsóknarinnar eru að spurningalistinn sem notaður var til 

gagnaöflunar var ekki staðlaður og því voru engar mælifræðilegar rannsóknir gerðar á honum. 

Svarhlutfall var 45,9% og ástæður þess gætu verið t.d. þær að rannsóknin hafi ekki verið 

nægilega vel kynnt fyrir starfsmönnum innan fyrirtækisins eða að þeir hafi jafnvel ekki verið 

sannfærðir um að ekki yrði hægt að rekja upplýsingar til þeirra. Eins gætu þeir starfsmenn 

sem vilja ekki láta skoðanir sínar í ljós eða finnst vinnuverndarstarf fyrirtækisins ekki skipta 

sig miklu máli sleppt því að veita svörun í könnun sem þessari. Einhverjum starfsmönnum 

fannst jafnvel spurningalistinn of flókinn að sjá eða töldu sig kannski ekki hafa tíma aflögu til 

þess að svara honum. Ekki var hægt að greina á milli kynja í rannsókninni þar sem að 

fyrirfram var vitað að fáar konur störfuðu hjá fyrirtækinu. Stór hindrun við gerð þessa 

verkefnis var að fáar heimildir eða megindlegar notendarannsóknir fundust um viðhorf 

starfsmanna í stóriðju. Þrátt fyrir þessar takmarkanir gefur rannsóknin mikilvægar upplýsingar 

um hver staðan er innan fyrirtækisins í dag sem koma til með að nýtast í áframhaldandi 

stefnumótun á öryggismálum. Eins veitir þetta verkefni starfsmönnum færi á að láta skoðanir 

sínar í ljós varðandi viðhorf til þess vinnuverndarstarfs sem unnið er innan fyrirtækisins. 

Framtíðarrannsóknir 

 Fræðileg umfjöllun sýnir fram á að viðhorf starfmanna innan stóriðju hafi lítið sem 

ekkert verið kannað og því þörf á frekari rannsóknum. Það væri áhugavert að framkvæma 

eigindlega rannsókn til þess að fá dýpri svörun og meiri innsýn inn í viðhorf starfsmanna. 

Hægt er að gera samanburðarannsókn milli stóriðja sem eru með ólíka eða svipaða 

stefnumótun. Einnig væri hægt að skoða viðhorf starfmanna til fleiri þátta eins og til dæmis 

aðbúnaðar eða starfsánægju. Hægt væri að hvetja stjórnendur fyrirtækisins til að endurtaka 

þessa rannsókn reglulega en áhugavert væri að bera saman við niðurstöður þessarar 

rannsóknar, hvort að þær hafi skilað einhverju til fyrirtækisins. Einnig væri hægt að skoða þær 
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kröfur sem settar eru á einstaklinga í stöðu yfirmanna, hvort þeir þurfi einhverskonar menntun 

eða hverju þeir þurfa að búa yfir til að komast í stjórnunarstöðu. Einnig væri athyglisvert að 

sjá hvernig niðurstöður kæmu út ef þessi rannsókn yrði framkvæmd í öðrum stóriðjum hér á 

landi. 
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