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Útdráttur 

 

Hugtakið vinnusiðferði (work ethic) felur í sér að vinna hörðum höndum vinnunnar vegna, 

neita sér um veraldleg gæði, skuldbinda sig starfinu og vera í það heila góð og samviskusöm 

manneskja. Hugtakið byggir á kenningu Max Webers (1904) um vinnusiðferði mótmælenda. 

Spurningalistinn The Multidimensional Work Ethic Profile (Miller, Woehr og Hudspeth, 

2001) er eina mælitækið sem tekur til greina allar hliðar skilgreiningar Webers ef undan er 

skilinn trúarlegi þátturinn og þar af leiðandi víðtækasta mælitækið á vinnusiðferði sem völ er 

á. Spurningalistinn inniheldur sjö undirþætti og 65 atriði. Fjöldi rannsókna hafa sannreynt 

þáttabyggingu og réttmæti listans, sem og áreiðanleika og gæði atriðanna.  

Efni rannsóknar var að þýða mælitækið og kanna próffræðilega eiginleika íslenskrar útgáfu. 

Þátttaka fékkst frá starfsmönnum Velferðarsviðs Reykjavíkurborgar, sem og vinum og 

vandamönnum. Svörun fékkst frá 566 manns á aldrinum 20 til 70 ára. Sökum þess hve langt 

mælitækið er, fól fyrri hluti verkefnis í sér að stytta listann. Niðurstöður á þáttagreiningu 

listans í heild sinni sýndu fram á sömu þáttabyggingu og í upprunalegri útgáfu Millers og 

félaga. Í fyrstu prófun á styttingu listans voru mörk dregin við fimm atriði á hvern þátt og svo 

fjögur. Niðurstöður áreiðanleikamælinga og mátgæða líkanna sýndu að líkan þar sem hver 

þáttur innihélt fjögur atriði hentuðu gögnunum betur.  

Í síðari hluta verkefnis var hugtakaréttmæti styttu útgáfunnar kannað. Til að meta 

hugtakaréttmæti listans var fylgni hans við annan vinnusiðferðislista skoðuð. Fylgni milli 

sambærilegra þátta var í öllum tilfellum yfir ásættanlegu viðmiði. 

Niðurstöður rannsóknarinnar benda til þess að íslensk, stytt útgáfa af mælitækinu gefi 

raunhæfa mynd af hugtakinu. Styttra mælitæki gagnast alla jafna betur í hagnýtum 

rannsóknum. Hvort sem um er að ræða að mæla vinnusiðferði eitt og sér eða nota það til að 

spá fyrir um starfstengda hegðun. 
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Formáli 
 

Þetta meistaraverkefni er í tveim hlutum. Í fyrri hluta er að finna ráðstefnugrein sem birtist í 

ráðstefnuriti Sálfræðiþings 2013. Í seinni hluta er að finna handrit að grein sem send verður til 

birtingar í Sálfræðiritið. Báðir hlutar fjalla um hugtakið vinnusiðferði (work ethic) og gerð 

íslenskrar útgáfu á spurningalista sem ætlað er að mæla þetta hugtak. Í ráðstefnugreininni er 

fjallað um þáttabyggingu spurningalistans og stytta útgáfu hans. Í greinarhandritinu er fjallað 

um hugtakaréttmæti þessarar styttu útgáfu vinnusiðferðislistans. Í þessum formála er hugtakið 

vinnusiðferði sett í sögulegt samhengi, varpað ljósi á mikilvægi þess að rannsaka hugtakið og 

hvort niðurstöður rannsókna gefi gagnlegar upplýsingar um þá einstaklinga sem teljast hafa 

gott vinnusiðferði. Greint verður frá mælitækinu The Multidimensional Work Ethic Profile 

(MWEP), kostum þess fram yfir önnur mælitæki á hugtakinu vinnusiðferði og jafnframt 

ókostum þess. Með þýðingu þess og notkun er dregin sú ályktun að það geti vel nýst til 

mælinga á hugtakinu, sem og til að spá fyrir um starfstengda hegðun og ákjósanlega 

persónuleikaþætti í fari einstaklinga. Í lokin verður markmiði rannsóknarinnar lýst stuttlega. 

 

Vinnusiðferði mótmælenda og andi auðhyggjunnar (1904) 

Það geta flestir ef ekki allir sammælust um að starfið er manninum mikilvægt. Það er knúið af 

þörf mannsins til að hafa af því tekjur, en ekki síður til að byggja upp gott siðferði og 

sjálfstraust. Gott vinnusiðferði er þjóðfélögum í hag og elur af sér ábyrgðafulla 

samfélagsþegna (McCortney og Engels, 2003). Vinnan hefur aftur á móti ekki alltaf verið 

með slíku hávegum höfð en á fornöld var vinnusemi síður en svo talin dyggð. Öllu heldur var 

litið á mikla vinnu sem bölvun sem rekja mátti til útskúfunar Adams og Evu úr aldingarðinum 

Eden. Það var litið niður á erfiðsvinnu, því oftar en ekki var það í verkahring þræla og fátækra 

að inna slík verk af hendi. Heimspekingurinn Aristóteles var á þeirri skoðun að vinnusemi 

væri sóun á tímanum og hann ætti frekar að nýta til göfugri iðju svo sem til listsköpunar og 
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heimspeki. Á miðöldum var vinnusemi enn lítils metin. Þá hafði verulega dregið úr þrælahaldi 

en úr fáum störfum var að velja. Fólk sinnti ýmist landbúnaði, handiðju eða verslunarrekstri. 

Vinnan var einungis leið til að sjá fyrir fjölskyldunni og samfélaginu, sem og að koma í veg 

fyrir iðjuleysi (Hill, 1996).   

Á 16. öld urðu breytingar á vestrænni menningu sem vörpuðu nýju ljósi á gildi 

vinnunnar. Einn af áhrifavöldum þessara samfélagsbreytinga var Martin Luther, 

upphafsmaður mótmælendatrúar. Hann var þeirrar skoðunar að fólk gæti þjónað Guði sínum 

með vinnu sinni, að vinnan væri grundvöllur vestrænna samfélaga og valdur stéttaskiptinga. 

Hann sagði jafnframt að fólk ætti að vera duglegt í starfsgrein sinni og ekki víkja frá þeirri 

stétt sem það fæddist í. Annars væri það að víkja frá vilja Guðs, sem einn gæti ákveðið stöðu 

hvers og eins í samfélaginu. Luther sagði að markmið fólks með vinnu ætti ekki að vera 

hagnaður heldur framlag þeirra til samfélagsins. Annar áhrifavaldur samfélagsbreytinga 16. 

aldar var John Calvin. Hann var einnig á þeirri skoðun að vinnusemi væri æðri köllun og að 

einstaklingur duglegur til vinnu væri Guði þóknanlegur og valinn af honum til að öðlast eiliíft 

líf. Hann var þó á þeirri skoðun að það væri á færi allra að efnast. Fólk ætti þó að nota hagnað 

sinn til að fjárfesta en síður til að skapa sér ríkidæmi og þægilegra líf. Sjónarhorn þessarra 

tveggja trúarleiðtoga urðu til þess að viðhorf almennings til vinnunnar breyttist og meiri 

áhersla var lögð á framlag allra til vinnumarkaðarins. Þessi hugmyndafræði leiddi til 

kenningarinnar sem Max Weber var hvað þekktastur fyrir: siðfræði mótmælenda og anda 

auðhyggjunnar (The Protestant Ethic and the Spirit of Capitalism) (Hill, 1996; Lipset, 1990). 

Kenning Max Webers á vinnusiðferði mótmælenda felur í sér að meinlætalíf og vinnusemi sé 

undirstaða auðhyggjunnar. Að hans mati fól meinlætalíf í sér að nýta tímann vel og neita sér 

um veraldleg gæði og þægindi. Umframhagnaður í starfi var þar af leiðandi ekki til að stuðla 

að meiri lífsgæðum, heldur til að fjárfesta í arðbærari viðskiptum. Það var jafnframt skoðun 

hans að fólk þjónaði Guði sínum með vinnusemi (Weber, 1930; Miller, Woehr og Hudspeth, 
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2001). Áhrif trúarinnar og tileinkun meinlætalífs hafði þar af leiðandi mikil áhrif á auðhyggju 

á 19. öldinni. Mikil þensla auðhyggjunnar átti sér stað vegna þess að fólk taldi það æðri 

köllun að vera duglegt til vinnu og lifa sem frábrotnustu lífi (Miller, Woehr og Hudspeth, 

2001). Weber var þeirrar skoðunar að fólk ætti að tileinka sér mikla vinnusemi, sjálfstæði og 

þolinmæði í starfi sínu. Að það sæti ekki auðum höndum, því tíminn væri verðmætur. Að það 

temdi sér stundvísi í endurgreiðslu á lánum og skuldum, því það myndi ala af sér 

ábyrgðarkennd og trúverðugleika. Fólk ætti jafnframt að forðast að eyða peningum sínum í 

óþarfa neyslu og fresta því að njóta góðs af tekjum sínum. Starfið ætti ekki eingöngu að vera 

manninum það mikilvægasta, heldur það kærasta. Síðast en ekki síst ætti fólk að fjárfesta, 

sama hversu lág upphæðin væri, því það myndi leiða til meiri fjármuna og hagvaxtar 

(Furnham, 1984; Mann, 2010). Með þessu móti kæmist fólk hvað næst því að lifa meinlætalífi 

og vera staðfast í trú sinni (Mann, 2010; Miller, Woehr og Hudspeth, 2001).  

 

Þróun vinnusiðferðis á 20. öldinni  

Í byrjun 20. aldar áttu sér stað breytingar á vinnumarkaðnum, meðal annars vegna erfiðleika í 

efnahagskerfinu og breytinga í framleiðsluháttum. Vinnusemi varð þar af leiðandi síður til 

þess fallin að þjóna Guði, heldur frekar til að þjóna almannaheill. Vegna mikillar þróunar í 

framleiðslu stórra verksmiðja var fólk ekki lengur í stöðu til kjósa sér meinlætalíf þar sem um 

lítið annað var að ræða enda umframhagnaður á valdi fárra (Hill og Petty, 1995). Þetta hafði 

áhrif á viðhorf fólks til vinnunnar þar sem það hafði ekki lengur stjórn á eigin örlögum og því 

til lítils að vinna hörðum höndum. Til að sporna við þessari þróun tóku vinnuveitendur til 

sinna ráða með loforð um hærri laun í kaupum fyrir meiri framleiðslu. Sá hluti 

vinnusiðferðisins sem felur í sér vinnusemi hefur þar af leiðandi tekið breytingum síðustu 

áratugina. Um miðja 20. öld var þó ljóst að launin ein og sér myndu ekki hvetja til betri 

frammistöðu í starf. Það var því horft til annarra þátta, svo sem aukna ábyrgð, framþróun í 
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starfi, betri vinnuskilyrði og starfshætti stjórnenda (Hill, 1996). Jafnframt voru gerðar meiri 

kröfur til menntunar. Með aukinni menntun og ábyrgð hefur þátttaka starfsmanna í 

ákvörðunartöku fyrirtækja aukist (Shockley-Zalabak, Ellis og Gaynelle, 2000) og hafa 

rannsóknir sýnt að þátttaka í ákvörðunartöku hafi bein áhrif á fyrirtækjahollustu. Aukin 

ákvörðunartaka og fyrirtækjahollusta er hvort tveggja talið auka líkur á að starfsmenn tileinki 

sér stefnu og markmið fyrirtækisins og stuðli að árangri þess (Scott-Ladd, Travaglione og 

Marshall, 2006). Rannsóknir hafa jafnframt sýnt að gott vinnusiðferði spái fyrir um 

fyrirtækjahollustu. Starsfsmenn sem búa yfir góðu vinnusiðferði og fá tækifæri til að setja 

mark sitt á starfsemina eru fyrir vikið líklegri til skuldbinda sig fyrirtækinu (Miller, Woehr og 

Hudspeth, 2001; Mann, 2010). 

 Sú hnignun í vinnusiðferði sem talin var koma fram í byrjun 20. aldar sökum 

breytinga í starfsumhverfi og viðhorfi fólks til vinnunnar, jókst að sama skapi aftur við leggja 

meiri áherslu á mannauðinn. Vinnusiðferði hefur þar af leiðandi mótast af þörf manna til að 

hafa áhrif í starfi og ná árangri, frekar en að fórna sér á altari vinnunnar og fresta veraldlegum 

gæðum (Wattenberg, 1984). Þrátt fyrir að vinnusiðferði hafi tekið breytingum síðustu öldina 

er enn hægt að styðjast við kenningu Webers eða að minnsta kosti ákveðna þætti innan 

hennar, svo sem vinnusemi og að vera sinn eigin gæfu smiður. Starfsmenn vilja að alla jöfnu 

nýta tímann vel, stuðla að framför og þróun fyrirtækja og bæta þannig eigin skilvirkni og getu 

(Furnham, 1990).  

 

Mikilvægi þess að rannsaka hugtakið vinnusiðferði 

Eins og greinir frá hér að ofan hafa talsverðar breytingar átt sér stað á vinnumarkaðnum, 

hvoru tveggja í starfsháttum fyrirtækja, sem og einstaklinga. Það hefur því löngum þótt vert 

að rannsaka hugtakið vinnusiðferði og snúast rannsóknar meðal annars um hvort 

vinnusiðferði fari hnignandi hjá nýrri kynslóð starfsmanna eða hafi breysti frá því að það fyrst 
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leit dagsins ljós (Furnham, 1990). Vinnusiðferði hefur verið skilgreint sem menningarbundið 

fyrirbæri sem verður fyrir áhrifum af þeim gildum og viðhorfum sem til staðar eru hverju 

sinni. Talið er að gott vinnusiðferði feli meðal annars í sér heilindi, sjálfstæði, dugnað, tryggð, 

þolinmæði og að árangur náist með mikilli vinnusemi (McCortney og Engels, 2003). Heilindi 

fela í sér að takast á við lífið og starfið af heiðarleika og réttsýni. Sá sem sýnir heilindi í verki 

er líklegri til að feta sig upp metorðastigann sökum góðs orðspors og virðingar annarra 

samstarfsmanna. Að sama skapi eru stjórnendur sem búa yfir góðu vinnusiðferði líkegri til að 

takast á við siðferðisleg málefni af sanngirni og trúverðugleika (Jennings, 1998). Að búa yfir 

góðu vinnusiðferði er ekki einungis yfirmönnum og fyrirtækjum í hag, heldur hafa rannsóknir 

sýnt fram á tengsl milli vinnusiðferðis og almennrar lífsánægju og starsfánægju (Yousef, 

2001). Rannsóknir hafa jafnframt sýnt að einstaklingar með gott vinnusiðferði séu hæfari í 

samskiptum, haldist lengur í starfi, sýni metnað í starfi og ábyrgðarkennd (Hill og Petty, 

1995; Saks, Mudrack og Ashforth, 1996). Ef marka má niðurstöður þessarra rannsókna geta 

mælingar á vinnusiðferði veitt talsverðar upplýsingar um núverandi starfsmenn, sem og 

væntanlega starfsmenn fyrirtækja. Til þess að mælingar á vinnusiðferði geti til að mynda 

orðið áreiðanleg aðferð í ráðningarferlum er nauðsynlegt að styðjast við réttmætt og gott 

mælitæki (Flynn, 1994). 

 

Mælitæki á vinnusiðferði og notagildi þess 

Þrátt fyrir að kenning Webers sé meiri en aldargömul eru flestir rannsakendur enn að styðjast 

við skilgreiningu hans á vinnusiðferði og sammælast þeir flestir um notagildi hennar. Flest 

mælitæki á vinnusiðferði byggja á kenningu Webers (Furnham, 1990; Mann, 2010). Þó eru 

rannsakendur og fræðimenn í meira mæli farnir að benda á þá staðreynd að ákveðnir þættir 

innan kenningar eigi ekki eins vel við í nútíma starfsumhverfi (Mann, 2010). Það hefur þó 

ekki enn orðið til þess að ný kenning hafi komið fram sem tekur fyrir ný viðhorf og breytta 
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starfshætti. Mælitækið Multidimensional Work Ethic Profile (Miller, Woehr og Hudspeth, 

2001), sem er efni rannsóknar, er viðamesti spurningalistinn á hugtakinu vinnusiðferði, 

jafnframt því að vera sá nýjasti sem byggir á kenningu Webers. Hann byggir á sjö þáttum og 

er sá eini sem byggir á kenningu Webers í heild sinni ef undan er skilinn trúarlegi þátturinn og 

auðhyggjan. Rannsóknir í dag hafa ekki sýnt fram á tengsl vinnusiðferðis við trúarlega 

afstöðu fólks (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Það er að sama skapi ekki lengur raunhæft 

að telja vinnusemi knýja áfram efnahagskerfið þar sem fólk notar oftast nær ekki tekjur sínar 

til að fjárfesta, heldur til að framfleyta sér og jafnvel stuðla að betra lífi ef kostur gefst 

(McCortney og Engels, 2003). Rannsóknir á vegum Millers og félaga hafa sannreynt 

þáttabyggingu og réttmæti listans, sem og áreiðanleika og gæði atriðanna. Þáttagreining á 

atriðunum studdi þá kenningu að vinnusiðferði væri margþátta hugtak og vel skilgreint af 

þessum sjö undirþáttum (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Rannsóknir þeirra sýndu einnig 

að mælitækið myndi nýtast í öllum starfsgreinum og ekki síður til að skoða tengsl milli 

vinnusiðferðis og starfstengdrar hegðunar eins og frammistöðu í starfi, starfsánægju og 

fyrirtækjahollustu. Mælitækið ætti jafnframt að meta viðhorf og skoðanir vinnandi fólks óháð 

trúarlegri afstöðu þess (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001; Hudspeth, 2003). Spurningalistinn 

hefur verið þýddur yfir á spænsku og kóresku og eru próffræðilegir eiginleikar þeirra útgáfa 

þeir sömu og í upprunalegu útgáfunni. Í rannsókn þar sem allar þrjár útgáfurnar voru lagðar 

fyrir bandarískt, mexíkóskt og kóreskt úrtak sýndu niðurstöður fram á sambærilegar 

sálmælingar, jafnframt sem færi gafst á að bera saman vinnusiðferði, sem og áhrif þess á 

starfstengda hegðun eins og frammistöðu í starfi og starfskvíða milli mjög ólíkra 

menningaheima (Woehr, Arciniega og Lim, 2007a; Woehr, Arciniega og Lim, 2007b). Í 

rannsókn Mann (2010) var MWEP styttur í 22ja atriða kvarða og sýndi staðfestandi 

þáttagreining að atriðin skilgreindu vel þættina sjö. Spurningalistinn reyndist jafnframt 

nothæfur til að spá fyrir um þegnhegðun (organizational citizenship behaviour) en það felur í 
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sér að starfsmaður stuðli að árangri fyrirtækis af fúsum vilja, án þess að fá einhvers konar 

bætur fyrir það (VanYperen, den Berg og Willering, 1999). Vinnuveitendur sem vilja nýta sér 

mælingar vinnusiðferðis geta þar af leiðandi notfært sér upplýsingar um vinnusiðferði 

einstaklinga til að spá fyrir um þegnhegðun þeirra. Styttri útgáfa mælitækisins er mun 

auðveldari í notkun og getur því nýst rannsakendum, sem og vinnuveitendum til muna (Mann, 

2010). 

 

Tilgangur og markmið rannsóknarinnar 

Ekki er fyrirliggjandi mælitæki á vinnusiðferði fyrir íslenskan markað sem hefur farið í 

gegnum viðurkennt þýðingar- og prófunarferli (Flaherty o.fl., 1988). Því var efni rannsóknar 

að þýða kvarða Millers og félaga (2001) og kanna próffræðilega eiginleika hans.  

Mælitækið byggir á sjö undirþáttum og inniheldur 65 atriði. Sökum lengdar upprunalega 

mælitækisins nýtist það hvoru tveggja illa í hagnýtum rannsóknum og getur dregið úr 

svarhlutfalli (Lim, Woehr, You og Gorman, 2007; Mann, 2010). Markmið fyrri hluta 

verkefnis var því að stytta listann og kanna mátgæði hans. Niðurstöður voru kynntar á 

Sálfræðiþingi 2013 og mun greinin birtast í Ráðstefnuriti Sálfræðiþings.  

Í síðari hluta verkefnis var markmiðið að kanna hugtakaréttmæti íslensku styttu útgáfu 

mælitækisins. Til viðmiðunar var notaður vinnusiðferðislisti Mirels og Garreths (1971) 

Protestant Work Ethic en hann hefur verið þýddur yfir á íslensku, en þó ekki eftir 

próffræðilega viðurkenndum leiðum, og sýndu niðurstöður fram á sambærilega þáttabyggingu 

og í upprunalegri útgáfu. Hann hefur jafnframt verið mest notaður af rannsakendum og byggir 

á fimm þáttum og því talinn sambærilegur MWEP að miklu leyti (Erla Hlín Helgadóttir, 2012; 

Furnham og Rajamanickam, 1992). Fyrir seinni hlutann má finna handrit af grein sem sent 

verður til birtingar í Sálfræðiriti. Í Viðauka 1 má sjá listann í heild sinni, annars vegar hvaða 

þáttum atriðin tilheyra og þáttahleðslur staðfestandi þáttagreiningar hvers atriðis. Í viðauka 2 
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má sjá fyrirmæli sem þátttakendur fengu fyrir þátttöku í rannsókninni. Í viðauka 3 má sjá 

yfirlýsingu frá Persónuvernd um samþykki fyrir þessari rannsókn. Í viðauka 4 má sjá bréf 

með umbeðnu leyfi um að leggja rannsókn fyrir starfsmenn Velferðarsvið Reykjavíkurborgar.  
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Stytt útgáfa fjölþátta vinnusiðferðislistans 

Þórey Þormar, Ragna Benedikta Garðarsdóttir 

Sálfræðideild, Heilbrigðisvísindasvið, Háskóli Íslands, Reykjavík
 

 

Markmið þeirrar rannsóknar sem hér er kynnt er að prófa íslenska þýðingu mælitækis á 

vinnusiðferði og prófa jafnframt eiginleika styttrar útgáfu þess. Löngum hefur þótt vert að 

rannsaka hugtakið vinnusiðferði og ekki síst á síðastliðnum áratugum sökum mikilla 

breytinga á áherslum vinnumarkaðarins og starfsmanna (Furnham, 1990). Þekktasta 

kenningin um hugtakið kemur frá Max Weber (1904) og byggir hún á trúarlegri afstöðu fólks 

og anda auðhyggjunar (Weber, 1930). Weber byggði kenningu sína fyrst og fremst á 

hugmyndafræði trúarleiðtoganna Martins Luther og Johns Calvin en þeir töldu fólk geta 

þjónað Guði sínum með vinnusemi. Sjónarhorn þessara manna urðu til þess að breyta viðhorfi 

almennings til vinnunnar og leggja áherslu á framlag allra til vinnumarkaðirins (Hill, 1996). 

Kenning Webers fól jafnframt í sér að menn ættu að vinna hörðum höndum, nýta tímann vel, 

vera ábyrgir og samviskusamir og stunda vinnu sína af heilum hug. Síðast en ekki síst ætti 

fólk að fresta því að njóta góðs af tekjum sínum og fjárfesta allan umframhagnað í frekari 

viðskipti (Furnham, 1984; Mann, 2010). Að hans mati var það fyrir tilstilli trúarinnar á Guði 

sem fólk tileinkaði sér eljusemi og skilyrði meinlætalífs og það væri undirstaðan að 

auðhyggjunni (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). 

Þrátt fyrir að kenning Webers hafi sætt gagnrýni byggja flest mælitæki á vinnusiðferði 

á aldargamalli skilgreiningu hans (Furnham, 1990). Eitt þessara mælitækja, Multidimensional 

Work Ethic Profile eftir Miller, Woehr og Hudspeth (2001) er efni þeirrar rannsóknar sem hér 

er kynnt. Listinn er viðamesti spurningalistinn sem settur hefur verið fram til mælingar á 

vinnusiðferði og byggir á sjö undirþáttum. Þetta mælitæki er betur í stakk búið til að gefa 

heildræna mynd af hugtakinu í samanburði við eldri mælitæki en þau byggja einungis á hluta 
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af kenningu Webers (Mann, 2010). Rannsóknir Millers og félaga hafa sannreynt 

þáttabyggingu og réttmæti listans, sem og áreiðanleika og gæði atriða. Þáttagreining þeirra 

studdi þá kenningu að vinnusiðferði væri margþátta hugtak og að þessi sjö undirþættir næðu 

vel utan um hugtakið. Hugtakið er náskylt hugsmíðunum samviskusemi (conscientiousness) 

og þörf fyrir árangur (need for achievement) en hafa rannsóknir sýnt að vinnusiðferði flokkast 

undir gildismat en ekki persónulega eiginleika. Rannsóknir þeirra sýndu einnig að mælitækið 

nýttist til rannsókna á tengslum vinnusiðferðis við starfstengda hegðun eins og frammistöðu í 

starfi, starfsánægju og fyrirtækjahollustu. Mælitækið er jafnframt talið meta viðhorf og 

skoðanir vinnandi fólks óháð trúarlegri afstöðu þess (Miller o.fl, 2001; Hudspeth, 2003). 

Spurningalistinn hefur verið þýddur yfir á spænsku og kóresku og eru próffræðilegir 

eiginleikar þeirra útgáfa þeir sömu og í upprunalegu útgáfunni. Í rannsókn þar sem allar þrjár 

útgáfurnar voru lagðar fyrir bandarískt, mexíkóskt og kóreskt úrtak sýndu niðurstöður fram á 

sambærilegar sálmælingar, jafnframt sem færi gafst á að bera saman vinnusiðferði, sem og 

áhrif þess á starfstengda hegðun  eins og frammistöðu í starfi og starfskvíða milli mjög ólíkra 

menningaheima (Woehr, Arciniega og Lim, 2007a; Woehr, Arciniega og Lim, 2007b).  

Ekki er fyrirliggjandi mælitæki á vinnusiðferði fyrir íslenskan vinnumarkað sem hefur 

farið í gegnum viðurkennt þýðingar- og prófunarferli (Flaherty o.fl., 1988). Því er það efni 

þessarar rannsóknar að þýða og kanna íslenska þýðingu mælitækisins Multidimensional Work 

Ethic Profile. Eins og kemur fram að ofan hefur mælitækið reynst vel í erlendum útgáfum en 

helsti galli þess er hve langt það er, heil 65 atriði. Þar sem lengd mælitækja getur dregið úr 

svarhlutfalli (Lim, Woehr, You og Gorman, 2007) gerir lengdin þennan lista erfiðan í notkun í 

hagnýtum rannsóknum (Mann, 2010). Markmið þessa verkefnis er því jafnframt að stytta 

listann. Mann (2010) hefur áður stytt enska útgáfu listans í 22 atriði með góðum árangri. 

Stytt íslensk útgáfa listans gæti nýst til að spá fyrir um starfstengda hegðun og veitt 

þannig betri skilning á starfsháttum einstaklinga og starfseininga. Mælitækið gæti jafnframt 
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nýst sem einn þáttur í ráðningarferli þar sem margir vinnuveitendur taka vinnusiðferði fram 

yfir aðra ákjósanlega þætti í fari umsækjenda eins og greind, áhuga og menntun. Til að 

vinnusiðferði geti orðið áreiðanleg aðferð í ráðningarferlum, er nauðsynlegt fyrir 

vinnuveitendur og fyrirtæki að hafa í höndunum réttmætt mælitæki sem byggir á 

skilgreingunni í heild sinni (Flynn, 1994). 

Aðferð 

Þátttakendur og framkvæmd 

Þátttakendur voru 566 vinnandi einstaklingar. Aldur þátttakenda var á bilinu 20-70 ára (M = 

41,9, Sf = 11,87) og voru 84% konur og 16% karlar. Stærstur hluti svarenda hafði lokið 

grunnnámi í háskóla og unnu við sérfræði- og tæknistörf eða í stjórnunarstöðum.  

Spurningalistinn var sendur í formi netkönnunar til starfsmanna Velferðarsviðs 

Reykjavíkurborgar að fengnu leyfi yfirmanna. Einnig var listinn sendur á snjóboltaúrtak til 

þess að ná sem flestum svörum. Allir svarendur fengu samhljóða upplýsingar um tilgang 

verkefnis. Ítrekunarpóstur var sendur í tvígang á velferðarsvið. 

 

Mælitæki 

Multidimensional Work Ethic Profile (Vinnusiðferðislistinn) er 65 atriða mælitæki. Atriðin 

skiptast á sjö þætti sem innihalda sjö til tíu atriði hver. Þættirnir meta að hversu miklu leyti 

einstaklingur reiðir á sjálfan sig (self-reliance), siðferðiskennd (morality/ethics), vinna fram 

yfir áhugamál (non-leisure), vinnusemi (hard work), mikilvægi vinnunnar (centrality of 

work), tímasóun í starfi (wasted time) og frestun á veraldlegum gæðum (delay of gratifaction). 

Atriðum var svarað á 5-punkta Likert kvarða þar sem gildi voru frá 1 = mjög ósammála til 5 = 

mjög sammála. Vinnusiðferðislistinn var þýddur úr ensku yfir á íslensku af þremur óháðum 

aðilum og endalegt orðaval svo valið af rannsakendum. Listinn var því næst forprófaður á 719 
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manns. Forprófun listans sýndi ekki fram á sömu þáttabyggingu og í upprunalegri útgáfu 

höfunda. Orðalag atriða með lágar þáttahleðslur var því breytt fyrir seinni fyrirlögnina.  

 

Tölfræðileg úrvinnsla 

Staðfestandi þáttagreining var gerð í tölfræðiforritinu Lisrel 9.1 (Jöreskog og Sörbom, 2006). 

Matsaðferðin ML (maximum likelihood) með aðfellusamdreifnifylki (asymptotic covariance 

matrix) var notuð til að meta stuðla mælilíkansins og mátgæði þess.  

Vegna stærðar mælitækisins var hver þáttur metinn fyrir sig og þáttahleðslur atriðanna 

skoðaðar, fyrir upprunalegu útgáfu, fimm atriða útgáfu og fjögurra atriða útgáfu. Til að stytta 

listann var stuðst við stærð þáttahleðslna en þar sem flestar þeirra voru yfir 0,30 voru mörk 

dregin við fimm atriði á hvern þátt í fyrstu prófun og svo fjögur. Til að athuga hvort fjögurra 

eða fimm atriða útgáfa hentaði gögnunum betur var kannaður munur á áreiðanleika og 

mátgæðum líkananna. Notast var mátstuðlana RMSEA (root mean square error of 

aproximation index), NFI (normed fit index), NNFI (non-normed fit index) og CFI 

(comparative fit index). Því hærri sem stuðlarnir eru, því meiri eru mátgæti líkansins og 

miðast þá skilyrði oftast við 0,90. Fyrir utan RMSEA, en gildi lægra en 0,05 er til marks um 

meiri gæði. Það var ekki tekið tillit til breytingastuðla við mat á líkönum. 

 

Niðurstöður 

Áreiðanleikastuðull (Cronbach´s alpha) var reiknaður fyrir hvern og einn þátt. 

Staðfestandi þáttagreining sýndi fram á svipaðar þáttahleðslur og í upprunalegri útgáfu 

Millers o.fl. og voru þær allar marktækar. Sjá betur í viðauka 1. Staðfestandi þáttagreining var 

síðan gerð með öllum þáttunum þar sem hver þáttur innihélt þau fimm atriði sem hlóðu hæst í 

fyrstu keyrslu. Mátstuðlar reyndust allir góðir, RMSEA = 0,047; NFI = 0,91; NNFI = 0,94; 

CFI = 0,95, sem gefur til kynna að fimm atriða útgáfa henti gögnunum vel.  
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Til að kanna hvort hægt væri að stytta listann enn frekar var gerð staðfestandi 

þáttagreining með fjórum atriðum á hvern þátt. Mátstuðlar fyrir fjögurra atriða útgáfu náðu 

allir tilgreindu viðmiði, RMSEA = 0,05; NFI = 0,92; NNFI = 0,95; CFI = 0,95. Samanburður 

á fjögurra og fimm atriða líkönum gaf til kynna að fjögurra atriða líkan var marktækt betra en 

fimm Δχ
2
(Δdf = 210) = 467,81; p ˂ 0,001.  

Í töflu 1 má sjá áreiðanleika og þáttahleðslur þáttanna með öllum atriðum, fimm 

atriðum og fjórum atriðum. Niðurstöður sýndu að Cronbach’s áreiðanleikinn fyrir fjögurra 

atriða líkan minnkaði lítillega í samanburði við fimm atriða líkan en var í báðum yfir 0,80. 

Aftur á móti voru þáttahleðslur í flestum tilfellum hærri þegar um fjögurra atriða líkan var að 

ræða en það er eðlilegt þar sem atriði með lægstu þáttahleðsluna hafði verið fjarlægt.   

Ályktanir 

Staðfestandi þáttagreining Vinnusiðferðislistans leiddi í ljós að sjö þátta líkan með fjórum 

atriðum á hvern þátt fellur best að gögnunum án þess að koma niður á áreiðanleika 

mælinganna. Endanleg útgáfa mælitækisins inniheldur því 28 atriði. Fimm af sjö þáttum 

komu vel út úr áreiðanleikamælingu og þáttagreiningu. 

Áreiðanleiki þáttarins Tímasóun var rétt undir ásættanlegu viðmiði. Að mati Max 

Webers var mikilvægt að nýta tímann vel, því hann væri jú dýrmætur (Weber, 1930). Í dag 

hefur merking þessa orðs tekið miklum breytingum og hugsanlega nær mæling Millers og 

félaga illa utan um það sem fólk kallar tímasóun í dag. Hluti af vinnudegi fólks nú til dags 

felur í sér að eiga í góðlátlegum samskiptum við samstarfsfélagana og afla sér frétta frá hinum 

ýmsu netmiðlum sem eru í boði (Martin og Freeman, 2003) og telst það ekki til tímasóunar ef 

slíku er haldið innan skynsamlegra marka. Fólk er þar af leiðandi síður líklegt til að vera 

fullkomlega sammála fullyrðingu sem fela í sér að sóa ekki tímanum og skipuleggja 

vinnudaginn fyrirfram.   
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Þátturinn Siðferðiskennd kemur verst út af þáttunum sjö. Hugsanlega má rekja það 

hvoru tveggja til félagslegs æskileika (social desirability) og til minnkandi hollustu við 

fyrirtæki og stofnanir. Spurningar úr þættinum Siðferðiskennd fólu annars vegar í sér 

staðhæfingar um æskilega hegðun eins og að maður ætti aldrei að taka eitthvað sem tilheyrði 

manni ekki og hins vegar almennt siðferði eins og að maður eigi alltaf að taka ábygð á eigin 

gjörðum. Meta þarf hvort atriðin séu ekki lýsandi fyrir þennan þátt eða jafnvel að þátturinn 

sjálfur tilheyri ekki lengur hugtakinu vinnusiðferði. Ef undan er skilinn þátturinn sem mæla á 

siðferðiskennd má þó fullyrða að vel hafi tekist til með þýðingu og styttingu mælitækisins. 

Styttra mælitæki gagnast alla jafna betur í hagnýtum rannsóknum. Hvort sem um er að ræða 

að mæla vinnusiðferði eitt og sér eða nota það til að spá fyrir um starfstengda hegðun. Næstu 

skref rannsakenda verða að skoða hugtakaréttmæti stytta listans. Það verður gert með því að 

skoða fylgni hans við annan vinnusiðferðiskvarða. 
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Tafla 1. Þáttahleðslur og áreiðanleiki kvarðans í heild sinni og hvers þáttar fyrir sig í þremur 

mislöngum útgáfum. 

 Upprunaleg útgáfa 5 atriða útgáfa 4 atriða útgáfa 

Þættir Þáttahleðslur  Þáttahleðslur  Þáttahleðslur  

Heild  0,73  0,86  0,83 

Vinnusemi 0,28-0,83 0,76 0,68-0,83 0,86 0,72-0,85 0,84 

Tímasóun í vinnu 0,19-0,66 0,73 0,43-0,75 0,67 0,40-0,81 0,65 

Áhugamál 0,44-0,77 0,76 0,56-0,83 0,82 0,59-0,87 0,80 

Reiða á sjálfan sig 0,34-0,84 0,76 0,66-0,89 0,88 0,70-0,91 0,86 

Frestun á gæðum 0,20-0,84 0,76 0,36-0,84 0,81 0,71-0,84 0,86 

Mikilvægi vinnu 0,25-0,84 0,75 0,51-0,86 0,79 0,52-0,88 0,79 

Siðferðiskennd 0,21-0,63 0,64 0,39-0,62 0,62 0,43-0,69 0,61 
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Útdráttur 

Þeir þættir sem löngum hafa talist til marks um gott vinnusiðferði fela meðal í sér vinnusemi, 

frestun á umbun, koma í veg fyrir tímeyðslu og almennt gott siðferði. Vinnusiðferði 

mótmælenda er sú kenning sem lengst hefur verið stuðst við og byggja flest mælitæki á 

vinnusiðferði á þeirri skilgreiningu. Tilgangur rannsóknar var að þýða vinnusiðferðislistans 

Multidimensional Work Ethic Profile, sannreyna próffræðilega eiginleika hans og kanna hvort 

þáttabygging kæmi fram með sama hætti í íslensku úrtaki. Í seinni hluta rannsóknar var 

markmiðið að kanna hugtakaréttmæti listans. Starfsmönnum hjá Velferðarsviði 

Reykjavíkurborgar var sendur tölvupóstur með aðgangi á könnunina og þeir beðnir um svara 

spurningalistunum. Til að fá fleiri svör var efnt til snjóboltaúrtaks. Í heildina fengust svör frá 

566 einstaklingum. Niðurstöður þáttagreiningar sýndu sömu þáttabyggingu listans og kemur 

fram í upprunalegri útgáfu hans. Jafnframt var skoðuð fylgni mælitækisins við annan 

vinnusiðferðislista og var fylgni milli sambærilegra þátta í öllum tilfellum yfir 

ásættanleguviðmiði. Niðurstöður benda til þess að íslensk þýðing listans gefi raunhæfa mynd 

af hugtakinu vinnusiðferði. 

 

Efnisorð: Vinnusiðferði, Multidimensional Work Ethic Profile, hugtakaréttmæti, stytting 

mælitækis, þýðing mælitækis 
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Á síðastliðnum áratugum hafa rannsóknum á hugtakinu vinnusiðferði farið fjölgandi og 

snúast þær meðal annars um hvort vinnusiðferði fari hnignandi hjá nýrri kynslóð starfsmanna 

eða hafi breyst frá því að það fyrst leit dagsins ljós (Furnham, 1990). Skilgreining Durents 

(1961) á siðferði felur annars vegar í sér að siðferði væri eiginleiki sem við fæddumst án og 

því hefðum við ekki vitneskju um hvað væri rétt og rangt. Siðferði lærðist eins og það kæmi 

fyrir í nánasta umhverfi okkar, svo sem frá foreldrum, kennurum og samstarfsfélögum. Hins 

vegar taldi hann siðferði vera þá hegðun sem okkur þætti æskilegast að sýna fram á. Fólk býr 

þó yfir mismiklu siðferði, sem var að mati Durents í sinni hreinustu mynd að taka tillit til 

þarfa annarra jafnt við sínar eigin ef ekki meira (Christensen, 1995). Hugtakið vinnusiðferði á 

sér langa sögulega þróun þar sem rekja má rætur þess langt aftur í aldir til tíma Aristótelesar, 

trúarlegrar hugmyndafræði og iðnbyltingarinnar. Vinnusiðferði hefur verið skilgreint sem 

menningarbundið fyrirbæri sem verður fyrir áhrifum af þeim gildum og viðhorfum sem til 

staðar eru hverju sinni. Talið er að gott vinnusiðferði feli meðal annars í sér heilindi, 

sjálfstæði, dugnað, tryggð, þolinmæði og að árangur náist með mikilli vinnusemi (McCortney 

og Engels, 2003). Aðrir telja vinnusiðferði koma fram í metnaði, göfuglyndi, hollustu, 

ábyrgðarkennd, skilvirkni, sanngirni og hjálpsemi (Ladson og Glenn, 2004). Vinnusiðferði 

múslima á rætur sínar að rekja í Kóraninn þar sem lögð er áhersla á vinnusemi, heiðarleika og 

að nýta tímann vel. Með vinnu fæst sjálfstæði, sjálfsvirðing, ánægja og vellíðan. Þar kemur 

einnig fram að göfuglyndi og sanngirni séu mikilvægir þættir í að viðhalda velferð 

samfélagsins (Yousef, 2001). Ólíkar nálganir á hugtakinu vinnusiðferði bera þess allar merki 

um að vinnusiðferði sé samansafn gilda og hafa rannsóknir að mestu falið í sér að kanna þetta 

gildismat og starfstengda hegðun sem af því hlýst. Það hefur löngum þótt vert að búa yfir 

góðu vinnusiðferði og hafa rannsóknir á hugtakinu jafnan spáð fyrir um fyrirtækjahollustu og 

frammistöðu í starfi. Einstaklingur með gott vinnusiðferði er að sama skapi líklegri til að 

leggja á sig erfiði til ná langtíma markmiðum (McCortney og Engels, 2003).  
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Þekktasta kenningin á vinnusiðferði kemur frá félagsvísindamanninum Max Weber 

(1904). Skilgreining Webers byggir á trúarlegri afstöðu fólks og anda auðhyggjunnar sem þá 

var nýstárleg nálgun á hugtakinu. Afstöðu hans til hugtaksins má rekja til hugmyndafræða 

trúarleiðtoganna Martins Luther og Johns Calvin. Luther hélt því fram að fólk gæti þjónað 

Guði sínum með vinnu. Calvin var einnig á þeirri skoðun að vinnusemi væri æðri köllun og 

að einstaklingur duglegur til vinnu væri Guði þóknanlegur og valinn af honum til að öðlast 

eilíft líf. Sjónarhorn þessarra tveggja trúarleiðtoga urðu til þess að viðhorf almennings til 

vinnunnar breyttist og meiri áhersla var lögð á framlag allra til vinnumarkaðarins (Hill, 1996).  

Þrátt fyrir að kenning Webers hafi verið töluvert umdeild meðal félagsvísindamanna 

eru margir sem enn styðjast við aldargamla skilgreiningu hans á hugtakinu og eru flestir 

spurningalistar um vinnusiðferði á einn eða annan hátt byggðir á kenningu Webers (Weber, 

1930; Mann, 2010). Eitt þessara mælitækja, Multidimensional Work Ethic Profile, er efni 

þessarar rannsóknar. Það mælitæki mælir sjö undirþætti hugtaksins. Þetta er eina mælitækið 

sem tekur fyrir allar hliðar á skilgreiningu Webers ef undan er skilin hugmynd Webers að 

vinnan sé til þess fallin að þjóna Guði og knýja fram efnahagskerfið. Mælitækinu er frekar 

ætlað að kanna að hvaða marki gott vinnusiðferði nýtist starfsmönnum í starfi og hvort það 

geti spáð fyrir um starfstengda hegðun. Þar af leiðandi er frestun á umbun í anda Webers ekki 

ætlað að kanna hvort tekjur og sparnaður starfsmanna fari í að viðhalda auðhyggju, heldur 

hvort það sé til marks um að starfsmaður sé tilbúinn að skuldbunda sig vinnunni og þeim 

verkefnum sem fyrir hendi eru. Þátturinn Frestun á umbun gæti því nýst vinnuveitendum til 

að kanna hvort markmið starfsmanna fari saman við markmið fyrirtækisins. Þetta mælitæki er 

því talið heildstæðara og með meira notagildi en eldri mælitæki (Miller, Woehr og Hudspeth, 

2001). 
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Max Weber taldi meinlætalíf og vinnusemi til æðri köllunar og að það væri einungis 

með vinnu sem fólk gæti þjónað Guði sínum. Að hans mati fól meinlætalíf í sér að nýta 

tímann vel og neita sér um veraldleg gæði og þægindi. Umframhagnaður í starfi var þar af 

leiðandi ekki til að stuðla að meiri lífsgæðum, heldur til að fjárfesta í arðbærari viðskiptum og 

væri það undirstaðan að auðhyggjunni (Weber, 1930; Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). 

Mikil þensla auðhyggjunnar í byrjun 19. aldar var því tilkomin vegna trúarinnar og 

frábrotinna lifnaðarhátta (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Weber var þeirrar skoðunar að 

fólk ætti að tileinka sér mikla vinnusemi, sjálfstæði og þolinmæði í starfi. Að það sæti ekki 

auðum höndum, því tíminn væri verðmætur. Að það temdi sér stundvísi í endurgreiðslu á 

lánum og skuldum, því það myndi ala af sér ábyrgðarkennd og trúverðugleika. Fólk ætti 

jafnframt að forðast að eyða peningum sínum í óþarfa neyslu og fresta því að njóta góðs af 

tekjum sínum. Starfið ætti ekki eingöngu að vera manninum það mikilvægasta, heldur það 

kærasta. Síðast en ekki síst ætti fólk að fjárfesta, sama hversu lág upphæðin væri, því það 

myndi leiða til meiri fjármuna og hagvaxtar (Furnham, 1984; Mann, 2010; Weber, 1930). 

Með þessu móti kæmist fólk hvað næst því að lifa meinlætalífi og vera staðfast í trú sinni 

(Mann, 2010; Miller, Woehr og Hudspeth, 2001).  

Kenning Webers er ein fárra sem spannar öll svið félagsvísinda og hefur sökum 

víðtækra áhrifa sætt töluverðri gagnrýni í gegnum tíðina (Furnham, 1990). Nýlegar rannsóknir 

hafa ekki sýnt fram á tengsl milli trúarbragða og vinnusiðferðis og því eru flestir 

rannsakendur og fræðimenn hættir að fjalla um hugtakið út frá trúarlegri afstöðu Webers  

(Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Rannsóknir hafa sýnt að það er ekki fyrir tilstilli 

trúarinnar sem fólk stendur sig vel í vinnu nú til dags, heldur sé það vegna þess að fólk er 

fyrst og fremst að gæta eigin hagsmuna. Því hafa vinnuveitendur og stjórnvöld ekki lengur 

kost á því nýta sér guðshræðslu fólks sér til hagnaðar. Eiginhagsmunasemi nútímans er þar af 

leiðandi einstaklingum, sem og vinnuveitendum í hag og því til lítils að tengja vinnusemi við 
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æðri köllun (Hill, 1996). Furnham telur þó að enn megi styðjast við kenningu Webers og að 

það séu vissir þættir sem starfsmenn haldi enn í heiðri, svo sem vinnusemi, tilhneigingu til að 

reiða á sjálfan sig, nýta tímann vel og bæta þar með skilvirkni og getu (Furnham, 1990). 

Sökum mikilla breytinga á áherslum vinnuumhverfisins síðastliðna áratugi hafa ákveðnir 

þættir innan kenningar þurft að aðlagast nýjum starfsháttum og viðhorfum einstaklinga 

(Mann, 2010). Til að mynda sýndi rannsókn Smola og Sutton (2002) að starfsmenn aðhylltust 

mikilvægi vinnunnar ekki að því marki sem Weber setti fram og voru þeir líklegri til að 

haldast í starfi ef markmið fyrirtækisins voru samhliða þeirra eigin markmiðum (Smola og 

Sutton, 2002). Starfsmenn eru jafnframt líklegri til að krefjast vinnu sem gefur færi á að 

tvinna saman fjölskyldulíf, vinnu og áhugamál (McIntosh-Elkins, McRitchie og Scoones, 

2007). Vinnuveitendur þurfa því að taka til greina ný og breytt viðhorf svo þeir séu ekki 

eingöngu í stakk búnir til að laða að starfsmenn af nýju kynslóðinni, heldur jafnframt halda 

þeim í starfi (Eisner, 2004). Weber lagði áherslu á mikilvægi þess að spara og fresta því að 

njóta góðs af tekjum. Í dag er öldin önnur og þykir það orðið samfélagslega samþykkt að 

tileinka sér kostnaðarsaman lifnaðarhátt. Á síðustu árum hefur efnahagslægð aftur á móti 

orðið til þess að fólk hefur minna milli handanna og því hvorki raunhæft að halda uppi fyrri 

neysluvenjum, né leggja til sparnað (Assadourian, 2010). Vinnusiðferði hefur ekki síður tekið 

breytingum sökum efnahagslegra erfiðleika sem leitt hafa til uppsagna, niðurskurða og 

starfsóöryggis (Sum og McLaughlin, 2010).  

Eins og fyrr segir er vinnusemi í dag til þess fallin að þjóna eigin tilgangi en ekki 

Guði. Vinnan er ekki einungis leið til að framfleyta sér, heldur stór þáttur í að efla sjálfstraust 

og stuðla að lífsánægju (McCortney og Engels, 2003). Í rannsókn Warr, Cook og Wall (1979) 

fundust tengsl milli vinnusiðferðis og almennrar lífsánægju og starfsánægju. Niðurstöður úr 

rannsókn Yousefs (2001) sýndu einnig fram á bein áhrif vinnusiðferðis við starfsánægju, sem 

og fyrirtækjahollustu.  
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Vinnusiðferði nýtist fólki jafnt sem vinnuveitendum en þeir leggja margir hverjir 

ríkulega áherslu á að starfsmaður búi yfir góðu vinnusiðferði. Í rannsókn Hills og Pettys 

(1995) var vinnusiðferðislistinn Occupational Work Ethic Inventory notaður til að kanna 

hvaða eiginleikar kæmu fram hjá þeim starfsmönnum sem taldir voru hafa gott vinnusiðferði. 

Niðurstöður sýndu fram á hæfni í samskiptum þar sem starfsmenn lögðu sitt af mörkum í 

mikilvægu hópastarfi. Jafnframt sem þær sýndu fram á frumkvæði þar sem starfsmenn unnu 

markvisst að eigin framþróun hjá fyrirtækinu, sem og erfiðum verkefnum og ábyrgðarkennd, 

með því að standast kröfur starfslýsinga (Hill og Petty, 1995). Í rannsókn Saks, Mudrack og 

Ashforth (1996) voru skoðuð tengsl vinnusiðferðis við viðhorf og hegðun einstaklinga sem 

ráðnir voru til starfa til skamms tíma. Markmið rannsakenda var að skoða starfsánægju, 

fyrirtækjahollustu, ætlun þessara starfsmanna til að segja upp vinnu sinni og 

starfsmannaveltu. Niðurstöður sýndu að gott vinnusiðferði hafði bein áhrif á starfsánægju og 

fyrirtækjahollustu. Starfsmenn með gott vinnusiðferði voru að sama skapi líklegri til að 

haldast í starfi og því minna um starfsmannaveltu meðal þessara einstaklinga (Saks, Mudrack 

og Ashforth, 1996). Ásamt því að skoða tengsl vinnusiðferðis við starfstengda hegðun, hafa 

fjöldi rannsókna einnig skoðað tengsl vinnusiðferðis við persónuleikaþætti eins og innri 

stjórnrót (internal locus of control), þörf fyrir árangur (need for achievement) og 

samviskusemi (conscientiousness) (McCortney og Engels, 2003; Miller, Woehr og Hudspeth, 

2001). Einstaklingar með gott vinnusiðferði hafa jafnan innri stjórnrót þar sem þeir telja það í 

sínum höndum að hafa áhrif á framvindu í starfi (Furnham, 1990; McCortney og Engels, 

2003). Tengsl milli vinnusiðferði og samviskusemi felur hvort tveggja í sér að gera hið rétta 

og vera ábyrgur fyrir orðum sínum og gjörðum (Jennings, 1998).   

 

Þrátt fyrir að hugtakið vinnusiðferði hafi lengi verið tengt við menningu og 

starfstengda hegðun, hafa rannsakendur ekki verið á sama máli um hvernig megi túlka 
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kenningu Webers. Goldstein og Eichhorn (1961) voru fyrstir til að aðgerðabinda hugtakið en 

mistök þeirra og þeirra sem á eftir fylgdu, voru að byggja mælitæki sín á alltof fáum þáttum. Í 

nýrri mælitækjum er tekið til greina að vinnusiðferði sé margþátta hugtak en samt byggja þau 

aðeins á hluta af kenningu Webers (Miller, Woehr og Hudspeth, 2002). Eins og fram kemur 

að ofan er eflaust einhverjir þættir innan hugtaksins sem eiga ekki eins vel við í dag og því 

hægt að draga í efa nauðsyn þess að byggja á kenningu Webers í heild sinni. Rannsakendur 

sem vilja víkja frá ákveðnum þáttum í kenningu Webers ættu þar af leiðandi að byggja 

mælitæki sín á nýrri kenningu. Rannsakendur sem aftur á móti vilja styðjast við kenningu 

Webers þurfa að taka til greina allar hliðar á skilgreiningunni sem snýr að sjálfu 

vinnusiðferðinu, svo hægt sé að mæla hugtakið í heild sinni (Furnham, 1990; Mann, 2010; 

Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). 

Furnham (1990) bar saman sjö mælitæki byggð á kenningu Webers. Eftir ítarlega 

greiningu á hverju mælitækinu fyrir sig gat hann kortlagt sjö þætti en það voru þættir sem 

listarnir áttu sameiginlega, jafnframt því sem ólíkir þættir komu fram milli mælitækjanna. 

Allir listarnir áttu það sameiginlegt að hafa einn þátt sem fól í sér vinnusemi og flestir spurðu 

hversu mikilvæg vinnan væri fólki. Niðurstöður sýndu að hvert mælitæki fyrir sig gaf ekki 

heildræna mælingu á hugtakinu vinnusiðferði eins og það var skilgreint af Weber. Það var 

ekki nema með þáttagreiningu á þeim öllum til samans sem mælingin komst næst því að mæla 

kenningu Webers í heild sinni (Furnham, 1990).  

The Multidimensional Work Ethic Profile (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001) er 

viðamesti spurningalistinn sem settur hefur verið fram til mælingar á vinnusiðferði og tekur til 

greina þær hliðar á skilgreiningu Webers sem viðkemur vinnusiðferði. Mælitækið er því betur 

í stakk búið til að gefa heildræna mynd af hugtakinu en fyrri mælitæki. Við hönnun 

mælitækisins byrjuðu Miller og félagar á því að leggja spurningar úr eldri mælitækjum fyrir 

stórt úrtak nemenda og sýndu niðurstöður leitandi þáttagreiningar fram á sex þætti. Með þessa 
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sex þætti að leiðarljósi bjuggu rannsakendur til nýjar spurningar en bættu við sjöunda 

þættinum (frestun á umbun) þar sem hann þótti mikilvægur hluti af skilgreiningu Webers 

(Mann, 2010). Undirþættirnir meta hversu auðveldlega fólk getur reitt á sjálft sig (self-

reliance), siðferðiskennd (morality/ethics), að hversu miklu leyti fólk kýs vinnu fram yfir 

áhugamál (non-leisure), vinnusemi (hard work), mikilvægi vinnunnar (centrality of work), 

tímasóun í starfi (wasted time) og frestun á umbun (delay of gratifaction) (Miller, Woehr og 

Hudspeth, 2001). Þetta eru að mestu leyti sömu þættirnir og Furnham (1990) fann við 

greiningu sína á eldri mælitækjum. Í rannsókn Furnhams var Tímasóun í vinnu og Frestun á 

umbun hafður sem sami þátturinn en sem tveir hjá Miller og félögum. Furnham setti einnig 

fram trúarlegan þátt en sá þáttur var ekki til staðar hjá Miller og félögum þar sem nýlegar 

rannsóknir hafa ekki sýnt fram á þessi tengsl (Furnham, 1990; Miller, Woehr og Hudspeth, 

2001). Við prófun á mælitækinu voru rúmlega 1000 sálfræðinemendur í grunnnámi beðnir um 

að svara 145 atriða spurningalista á fimm punkta Likert kvarða. Að atriðagreiningu lokinni 

innihélt hver þáttur 10 atriði, nema þátturinn Tímasóun í vinnu sem innihélt 8 atriði og 

þátturinn Frestun á umbun 7 atriði (Mann, 2010; Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Þannig 

er upprunaleg útgáfa MWEP samtals 65 atriði. Rannsóknir á vegum Millers og félaga, þar sem 

hvoru tveggja var notast við háskólanema og starfsmenn flughers Bandaríkjanna, hafa 

sannreynt þáttabyggingu og réttmæti listans, sem og áreiðanleika og gæði atriðanna. 

Þáttagreining á atriðunum studdi þá kenningu að vinnusiðferði væri margþátta hugtak og vel 

skilgreint af þessum sjö undirþáttum. Rannsóknir þeirra sýndu einnig að mælitækið myndi 

nýtast í öllum starfsgreinum og ekki síður til að skoða tengsl milli vinnusiðferðis og 

starfstengdrar hegðunar eins og frammistöðu í starfi, starfsánægju og fyrirtækjahollustu. 

Mælitækið ætti jafnframt að meta viðhorf og skoðanir vinnandi fólks óháð trúarlegri afstöðu 

þess (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001; Hudspeth, 2003).  
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Mælitækið hefur verið þýtt yfir á spænsku og kóresku samkvæmt viðurkenndu 

bakþýðingarferli. Ný útgáfa listanna var annars vegar lögð fyrir úrtak spænskumælandi 

mexíkóbúa og hins vegar fyrir kóreskt úrtak. Við vinnslu gagna kom fram sama 

þáttabyggingin og í upprunalegri útgáfu listans (Woehr og Arciniega, á.á; Woehr, Arciniega 

og Lim, 2007a). Niðurstöður úr rannsókn þar sem allir spurningalistarnir voru lagðir fyrir 

bandarískt, mexíkóskt og kóreskt úrtak sýndu fram á jafngildi mælinga á hugtakinu. Þessar 

útgáfur gefa kost á að bera saman vinnusiðferði, sem og áhrif þess á starfstengda hegðun eins 

og frammistöðu í starfi og starfskvíða milli ólíkra menningaheima (Woehr, Arciniega og Lim, 

2007b). Í rannsókn Mann (2010) var MWEP styttur í 22ja atriða kvarða og sýndi staðfestandi 

þáttagreining að atriðin skilgreindu vel þættina sjö. Spurningalistinn reyndist jafnframt 

nothæfur til að spá fyrir um þegnhegðun (organizational citizenship behaviour) en það felur í 

sér að starfsmaður stuðli að árangri fyrirtækis af fúsum vilja, án þess að fá einhvers konar 

bætur fyrir það (VanYperen, den Berg og Willering, 1999). Vinnuveitendur sem vilja nýta sér 

mælingar vinnusiðferðis geta þar af leiðandi notfært sér upplýsingar um vinnusiðferði 

einstaklinga til að spá fyrir um þegnhegðun þeirra. Styttri útgáfa mælitækisins er mun 

auðveldari í notkun og getur því nýst rannsakendum, sem og vinnuveitendum til muna (Mann, 

2010). 

Nú hefur MWEP verið þýtt yfir á íslensku með viðurkenndu þýðingar- og 

prófunarferli. Spurningalistinn var þýddur úr ensku í íslensku af þremur aðilum og endanlegt 

orðaval svo valið af rannsakendum. Við þáttagreiningu á listanum kom fram sama 

þáttabygging og í upprunalegri útgáfu Millers og félaga  (Þórey Þormar og Ragna B. 

Garðarsdóttir, 2013). Sökum lengdar upprunalega mælitækisins nýtist það hvoru tveggja illa í 

hagnýtum rannsóknum og getur dregið úr svarhlutfalli (Lim, Woehr, You og Gorman, 2007; 

Mann, 2010). Því hafa höfundar þessarar greinar áður stytt íslenska útgáfu listans (Þórey 

Þormar og Ragna B. Garðarsdóttir, 2013). Þar leiddu niðurstöður staðfestandi þáttagreiningar 
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í ljós að sjö þátta líkan með fjórum atriðum á hvern þátt fellur vel að gögnunum án þess að 

koma niður á áreiðanleika mælinganna (Þórey Þormar og Ragna Benedikta Garðarsdóttir, 

2013).  

Þrátt fyrir fjöldan allan af mælitækjum til að mæla vinnusiðferði hefur reynst þrautinni 

þyngra að mæla hugtakið sökum þess að flest þeirra byggja á of fáum þáttum af upprunalegri 

kenningu Webers. Það er því ekki gott að segja hvort einhver þeirra sé í raun að mæla 

hugtakið (Gerend, 2011). Furnham (1990) taldi nauðsynlegt fyrir rannsakendur að styðjast við 

margþátta vinnusiðferðilista, sem gæti í senn sýnt fram á hugtaka- og forspárréttmæti. Efni 

þeirrar rannsóknar sem hér er lýst er að kanna hugtakaréttmæti þessarar íslensku styttu útgáfu 

mælitækisins. Til viðmiðunar var notaður vinnusiðferðislisti Mirels og Garreths (1971) 

Protestant Work Ethic en hann hefur verið þýddur yfir á íslensku, en þó ekki eftir 

próffræðilega viðurkenndum leiðum, og sýndu niðurstöður fram á sambærilega þáttabyggingu 

og í upprunalegri útgáfu. Hann hefur jafnframt verið mest notaður af rannsakendum og byggir 

á fimm þáttum og því talinn sambærilegur MWEP að miklu leyti (Erla Hlín Helgadóttir, 2012; 

Furnham og Rajamanickam, 1992). Hugtakaréttmæti vísar til þess hvort matstækið er í raun 

að meta þá hugsmíð sem því er ætlað að meta. Til að kanna hugtakaréttmæti var fylgni milli 

sambærilegra þátta listanna skoðuð. Það renndi jafnframt stoð undir samleitni- og 

sundurgreinandi réttmæti listans. En það eru tegundir hugtakaréttmætis sem vísa til þess að 

mælingar matstækis sýni tengsl við aðrar mælingar sem taldar eru meta sömu hugsmíðar 

(Shultz og Whitney, 2005). Næstu skref rannsakenda ættu að vera að kanna forspárréttmæti 

listans. 

 

 

 

 



  

35 

 

Aðferð 

Þátttakendur  

Starfsmenn hjá Velferðarsviði Reykjavíkur voru fengnir til að svara könnunni en vegna 

dræmrar þátttöku af þeirra hálfu var óskað eftir þátttöku frá vinum og vandamönnum á 

samskiptasíðunni Facebook og þeir jafnframt beðnir um að deila slóðinni að könnunni á 

sínum síðum. Fyrir vikið fékkst svörun frá 566 manns, um helming frá Velferðarsviði og 

helming frá snjóboltaúrtaki. Þátttakendur voru á aldrinum 20 til 70 ára (M = 41,9, sf = 11,87). 

Kynjahlutfall var töluvert ójafnt en 475 (84%) konur svöruðu listanum en einungis 91 

karlmaður. Stærstur hluti svarenda hafði lokið grunnnámi í háskóla eða 45%, 27% höfðu 

lokið framhaldsnámi á háskólastigi, 20% höfðu stúdenstpróf, 3% iðnmennt og 5% höfðu lokið 

grunnskólaprófi. Stærstur hluti svaranda vann við sérfræði- og tæknistörf (38%) eða í 

stjórnunarstöðu (28%). Önnur störf fólu meðal annars í sér sérhæfð störf, skrifstofustörf, 

afgreiðslu- og þjónustustörf og iðnaðarstörf.   

 

Mælitæki 

Spurningalistar sem lagðir voru fyrir þátttakendur mældu vinnusiðferði. Þátttakendur voru 

jafnframt beðnir um að veita upplýsingar um starf, menntunarstig, kyn og aldur. 

Vinnusiðferði var mælt með tveimur spurningalistum. Fyrra mælitækið er viðfangsefni 

rannsóknarinnar Multidimensional Work Ethic Profile (MWEP), kvarði Miller, Woehr og 

Hudspeth (2001, ísl. þýð. Þórey Þormar og Ragna Benedikta Garðarsdóttir). Spurningalistinn 

var þýddur úr ensku í íslensku af þremur aðilum og endalegt orðaval svo valið af 

rannsakendum. Listinn samanstendur af 65 fullyrðingum og mæla 7 undirþættir hversu 

auðveldlega fólk getur reitt á sjálft sig (self-reliance), siðferðiskennd (morality/ethics), að  

hversu miklu leyti fólk kýs vinnu fram yfir áhugamál (non-leisure), vinnusemi (hard work), 

mikilvægi vinnunnar (centrality of work), tímasóun í vinnu (wasted time) og frestun á 



  

36 

 

veraldlegum gæðum (delay of gratifaction). Spurningum var svarað á fimm punkta Likert 

kvarða (1 = Mjög ósammála og 5 = Mjög sammála) þar sem hærra skor er til marks um gott 

vinnusiðferði. Dæmi um spurningar á listanum eru „Til að ná árangri í lífinu, verður maður 

að reiða á sjálfan sig“ og „Ef þú vinnur hörðum höndum nærðu árangri í lífinu“. Listinn var 

forprófaður haustið 2012. Við forprófun á íslensku úrtaki sýndi spurningalisti rannsakenda 

(MWEP) ekki fram á sömu þáttabyggingu og í upprunalegri útgáfu Millers og félaga. Orðalagi 

spurninga með lægstu þáttahleðsluna var því breytt fyrir seinni fyrirlögninni. Niðurstöður  

síðari fyrirlagnar sýndu fram á sömu próffræðilega eiginleika listans og hjá Miller og félögum 

og gerði rannsakendum þar af leiðand kleift að stytta listann til muna (Þórey Þormar og Ragna 

Benedikta Garðarsdóttir, 2013). Eins og fram hefur komið fól fyrri hluti verkefnisins að stytta 

listann og því munu niðurstöður þessa hluta verkefnisins byggja á styttu útgáfu listans.    

Til að meta hugtakaréttmæti MWEP var lagður fyrir listinn Protestant Work Ethic 

(PWE), kvarði Mirels og Garret (1971, ísl. þýð. Erla Hlín Helgadóttir). Spurningalistinn PWE 

byggir á fjórum þáttum og samanstendur af 19 fullyrðingum en í íslensku útgáfunni var einni 

fullyrðingu sleppt. Fullyrðingin „The credit card is a ticket to careless spending“ þótti ekki 

eiga við íslenskt samfélag þar sem mörgum þykir hagkvæmara að nota kreditkort. Undirþættir 

listans eru Vinnusemi, Fórnfýsi, Frítími og Velgengni. Innri áreiðanleiki atriða kvarðans var 

ásættanlegur eða  = 0,77. Þremur atriðum var snúið við fyrir úrvinnslu en þau voru neikvætt 

orðuð (Erla Hlín Helgadóttir, 2012). Spurningum var svarað á fimm punkta Likert kvarða (1 = 

Mjög ósammála og 5 = Mjög sammála). Dæmi um spurningar á listanum eru „Ég verð 

eirðarlaus þegar það er lítið af verkefnum fyrir mig“ og „Ég myndi ná lengra í lífinu ef ég 

fórnaði ákveðnum þægindum“. Mælitækið er talsvert gamalt og byggir ekki eins ítarlega á 

kenningu Webers en niðurstöður á íslensku úrtaki studdu þáttabyggingu listans og því var 

talið óhætt að styðjast við hann við mat á hugtakaréttmæti MWEP.  
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Framkvæmd 

Framkvæmd rannsóknarinnar var tilkynnt til Persónuverndar (tilkynning númer: S6173/2013). 

Spurningalistar voru sendir í formi netkönnunar með netkönnunarforritinu QuestionPro (sjá á 

http://www.questionpro.com/). Það var sendur póstur til mannauðsskrifstofu 

Reykjavíkurborgar þar sem óskað var eftir þátttöku starfsmanna á Velferðarsviði í 

rannsókninni. Þegar umbeðið leyfi hafði verið veitt, sendi rannsakandi póst til allra 

starfsmanna á Velferðarsviðinu með stuttri kynningu um tilgang verkefnis og vefslóðinni svo  

hægt væri að nálgast spurningalistann. Vegna dræmrar þátttöku starfsmanna Velferðarsviðs  

voru vinir og vandamenn á samskiptasíðunni Facebook beðnir um að svara könnuninni. Þeir 

voru einnig beðnir um að deila slóðinni á sínum síðum. Allir þátttakendur fengu samhljóða 

leiðbeiningar. Þeim var gert ljóst að þeim væri frjálst að neita þátttöku eða að gefa svör við 

einstaka spurningum. Kysu þeir að taka þátt væri könnunin með öllu nafnlaus og ekki væri 

hægt að rekja svör til einstakra þátttakenda. Gögnum var safnað yfir eins mánaða tímabil, frá 

febrúar til mars 2013. 

 

Úrvinnsla 

Staðfestandi þáttagreining var gerð í tölfræðiforritinu Lisrel 9.1 (Jöreskog og Sörbom, 2006). 

Matsaðferðin ML (maximum likelihood) með aðfellusamdreifnifylki (asymptotic covariance 

matrix) var notuð til að meta stuðla stytta mælilíkansins og mátgæði þess.  

Úrvinnsla gagna fór einnig fram í gagnavinnsluforritinu Statistical Package for the 

Social Science (SPSS 19.0). Lýsandi tölfræði var reiknuð til að skoða meðaltöl og staðalfrávik 

þáttanna, það er fundið var meðaltal af heild hvers þáttar fyrir sig. Jafnframt var gert 

fylgnifylki til að skoða fylgnina milli heildarskora hvers þáttar. Atriðum úr þættinum 

Áhugamál var snúið fyrir þessa úrvinnslu þar sem skilgreining á góðu vinnusiðferði felur í sér 

að einstaklingur tekur vinnu sína fram yfir áhugamál og ætti þar af leiðandi að skora hátt á  
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þessum kvarða, sem og hinum. Aftur á móti eru spurningarnar þannig orðaðar að 

einstaklingur með gott vinnusiðferði myndi mælast mjög lágt á þessum kvarða. Því var 

atriðum snúið svo einstaklingur með gott vinnusiðferði myndi einnig mælast hátt á þessum 

kvarða.  

Til að meta hugtakaréttmæti MWEP var skoðuð fylgni listans við vinnusiðferðislista 

Mirrels og Garrett (PWE). Fylgni milli listanna var reiknuð með Pearson fylgnistuðli þar sem 

reiknað var meðaltal fyrir heildartölu hvers þáttar fyrir sig. Samleitni réttmæti var metið með 

hliðsjón af fylgni sambærilegra þátta innan listanna. Sambærileiki þátta var metinn út frá 

innihaldi spurninga og voru þættirnir Vinnusemi, Frestun á veraldlegum gæðum, Tímasóun og 

Áhugamál taldir eiga sér hliðstæðu í PWE. Til að meta sundurgreinandi réttmæti var fylgni 

milli ólíkra þátta skoðuð. Atriðum úr þáttunum Áhugamál og Frítími var snúið fyrir þessa 

úrvinnslu. 

 

Niðurstöður 

Í töflu 1 má sjá fylgni milli allra þáttanna af styttri útgáfu af kvarðanum Multidimensional 

Work Ethic Profile ásamt meðaltali, staðalfráviki og innri áreiðanleika kvarðanna. Fylgni milli 

þátta var í flestum tilfellum nokkuð lág og er það til marks um að kvarðinn mæli ólíkar víddir 

af hugtakinu vinnusiðferði. Innri áreiðanleiki listans í heild sinni var yfir ásættanlegu viðmiði 

(=0,83) og þykir stuðull yfir 0,70 gefa vísbendingu um gott innra réttmæti (Shultz og 

Whitney, 2005). Áreiðanleiki fyrir þættina Tímasóun í starfi og Siðferðiskennd náðu hins 

vegar ekki tilsettu viðmiði. 

 

____________________________ 

1. mynd um það bil hér 

____________________________ 
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 Niðurstöður staðfestandi þáttagreiningar á líkani þar sem hver þáttur innihélt fjögur 

atriði sýndi fram á þáttahleðslur á bilinu 0,39-0,91 og voru þær allar marktækar. Mátgæði 

líkansins voru Δχ
2
(Δdf = 329) = 790,61; p ˂ 0,001.  Mátstuðlar líkansins náðu allir tilgreindu 

viðmiði, RMSEA = 0,05; NFI = 0,92; NNFI = 0,95; CFI = 0,95. Í töflu 2 má sjá þáttahleðslur 

þáttanna. 

____________________________ 

2. mynd um það bil hér 

____________________________ 

 

 Í töflu 3 má sjá fylgni milli sambærilegra þátta í vinnusiðferðislistunum. Þættirnir 

Vinnusemi, Frestun á umbun og Áhugamál í MWEP voru mjög svo sambærilegir þáttunum 

Vinnusemi, Fórnfýsi og Frítími í PWE. Fylgnin var í öllum tilfellum hæst milli sambærilegra 

þátta og því miklar líkur á að þeir séu að mæla einn og sama hlutinn. Þættirnir Áhugamál og 

Frítími höfðu mjög lága fylgni við aðra þætti. Aftur á móti var ekki ljóst hvaða þætti 

Velgengni líktist mest en við nánari skoðun átti hann sér hliðstæðu í þættinum Tímasóun í 

starfi og var það metið út frá innihaldi spurninga. Fylgni milli þessara þátta reyndist 

viðundandi og því má draga þá ályktun að þættir sé að mæla sömu hugsmíðina. Aftur á móti 

hafði þátturinn svipaða fylgni við þáttinn Vinnusemi í MWEP en það má eflaust rekja til þess 

þátturinn gæti hugsanlega mælt fleiri hugsmíðar. Fylgni milli ólíkra þátta er almennt nokkuð 

lág, nema við þættina Vinnusemi. Fylgni milli sambærilegra þátta, sem og lág fylgni milli 

ólíkra þátta er til marks um gott samleitni- og sundurgreinandi réttmæti MWEP.  

____________________________ 

3. mynd um það bil hér 

____________________________ 
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Umræða 

Niðurstöður styðja hugtakaréttmæti íslenskrar þýðingar á mælitækinu MWEP þar sem 

þáttahleðslur staðfestandi þáttagreiningar voru í öllum tilfellum yfir 0,30. Talið er að 

þáttahleðslur sem eru yfir 0,30 séu að mæla hugsmíð þáttarins á fullnægjandi hátt (Kline, 

1994). Jafnframt voru niðurstöður samleitni- og sundurgreinandi réttmætis viðunandi þar sem 

fylgni milli sambærilegra þátta í listunum MWEP og PWE var há en lág milli ólíkra þátta. 

Þessar niðurstöður eru til marks um að notkun listans í íslenskri þýðingu gefi raunhæfa mynd 

af hugtakinu vinnusiðferði. 

  Samkvæmt skilgreiningu Max Webers er einstaklingur talinn búa yfir góðu 

vinnusiðferði ef hann sýnir dugnað í vinnu, nýtir tímann vel og skuldbindur sig starfinu og 

þeim kröfum sem á hann eru settar (Weber, 1930). Rannsóknir hafa sýnt fram á tengsl 

vinnusiðferðis við persónuleikaþættina þörf fyrir árangur, innri stjórnrót og samviskusemi 

(McCortney og Engels, 2003; Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Gætu vinnuveitendur þar af 

leiðandi nýtt sér niðurstöður mælinga þessa lista til að draga ályktanir um hvaða starfsmenn 

séu líklegri til að sýna dugnað og samviskusemi. Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á 

forspárgildi mælitækisins við starfstengda hegðun eins og þegnhegðun og fyrirtækjahollustu 

(Mann, 2010; Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Í rannsókn Pettys og Hills (1995) kom fram 

að starfsmenn með gott vinnusiðferði sýndu jafnan fram á góða samskiptafærni, 

ábyrgðarkennd og metnað í starfi. Jafnframt hefur verið sýnt fram á bein áhrif vinnusiðferðis 

við starfsánægju og starfsmannaveltu (Saks, Mudrack og Ashforth, 1996). Íslensk, stytt útgáfa 

af mælitækinu gæti því reynst afar gagnleg fyrir íslenskan vinnumarkað. Til að meta 

vinnusiðferði núverandi starfsmanna, starfstengda hegðun og einnig sem áreiðanleg aðferð í 

ráðningarferlum til að velja úr hópi hæfra umsækjenda (Flynn, 1994; Furnham, 1990). 
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Fimm af sjö þáttum komu vel út úr áreiðanleikamælingum. Áreiðanleiki þáttarins 

Tímasóun í starfi var rétt undir ásættanlegu viðmiði. Að mati Max Webers var mikilvægt að 

nýta tímann vel, því hann væri jú dýrmætur (Weber, 1930). Í dag hefur merking þessa orðs 

tekið miklum breytingum og hugsanlega nær mæling Millers og félaga illa utan um það sem 

fólk kallar tímasóun í dag. Hluti af vinnudegi fólks nú til dags felur í sér að eiga í góðlátlegum 

samskiptum við samstarfsfélagana og afla sér frétta frá hinum ýmsu netmiðlum sem eru í boði 

(Martin og Freeman, 2003) og telst það ekki til tímasóunar ef slíku er haldið innan 

skynsamlegra marka. Fólk er þar af leiðandi síður líklegt til að vera fullkomlega sammála 

fullyrðingu sem fela í sér að sóa ekki tímanum og skipuleggja vinnudaginn fyrirfram.   

Þátturinn Siðferðiskennd kemur verst út af þáttunum sjö en áreiðanleikinn er töluvert 

undir ásættanlegu viðmiði, jafnframt sem þáttahleðslur þessa þáttar eru nokkuð lægri en hjá 

hinum þáttunum. Hugsanlega má rekja það hvoru tveggja til félagslegs æskileika (social 

desirability) og til minnkandi hollustu við fyrirtæki og stofnanir (Sum og McLaughlin, 2010). 

Spurningar úr þættinum Siðferðiskennd fólu annars vegar í sér staðhæfingar um æskilega 

hegðun eins og að maður ætti aldrei að taka eitthvað sem tilheyrði manni ekki og hins vegar 

almennt siðferði eins og að maður eigi alltaf að taka ábygð á eigin gjörðum. Meta þarf hvort 

atriðin séu ekki lýsandi fyrir þennan þátt eða jafnvel að þátturinn sjálfur tilheyri ekki lengur 

hugtakinu vinnusiðferði. 

Ef horft er til innihaldsins á skilgreiningu Webers nær mælitækið MWEP vel utan um 

hugtakið og getur þar af leiðandi talist betra en eldri mælitæki. Það er þó ekki hægt að líta 

framhjá þeirri staðreynd að viðhorf fólks til vinnunnar hefur tekið miklum breytingum 

síðastliðna áratugi. Til að mynda felur þátturinn Frestun á umbun frekar í sér að skuldbinda 

sig vinnunni og þeim verkefnum sem fyrir hendi eru en ekki að leggja allan sinn sparnað í 

frekari viðskipti (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001). Þátturinn Áhugamál hefur einnig tekið 

breytingum frá tímum Webers en þá þótti mikilvægt að taka vinnuna fram yfir frítíma og 
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áhugamál. Fólk vill nú til dags hafa vinnuna sveigjanlegri, svo sinna megi fjölskyldunni og 

áhugamálum, jafnt við vinnuna (McIntosh-Elkins, McRitchie og Scoones, 2007). 

Vinnuveitendur hafa því þurft að taka tillit til breyttra starfshátta (Eisner, 2004).  

Rannsakendur sem eru á þeirri skoðun að mælitækið meti ekki vinnusiðferði 

starfsmanna í nútíma starfsumhverfi gætu þar af leiðandi þurft að breyta áherslum þáttanna og 

jafnvel koma með tillögur að nýjum þáttum. En á meðan nýrra mælitæki fyrirfinnst ekki 

verður að draga þá ályktun að MWEP sé fært um að gefa raunhæfa mynd af vinnusiðferði 

einstaklinga. Í þessari rannsókn tókst vel að þýða og stytta mælitækið og því rík ástæða til að 

mæla með notkun þess fyrir íslenskt starfsumhverfi. Styttra mælitæki gagnast alla jafna betur í 

hagnýtum rannsóknum. Hvort sem um er að ræða að mæla vinnusiðferði eitt og sér eða nota 

það til að spá fyrir um starfstengda hegðun. Næstu skref rannsakenda ættu að vera að skoða 

forspárréttmæti listans við starfstengda hegðun.  
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The psychometric properties of the Icelandic version of 

Multidimensional Work Ethic Profile (MWEP) 

 

Work ethic is a multidimensional construct that is considered to encompasse values like hard 

work, delay of gratification, not wasting time and good morals. Most measures on work ethic 

are based on the definition of Protestant work ethic by Max Weber. The purpose of this 

research was to translate the work ethic scale Multidimensionl Work Ethic Profile (MWEP), 

test it´s psychometric properties and factor structure on Icelandic subjects. The main objective 

for the second part of the research was to test the construct valitidy of the scale. An email was 

sent to employers of wellfare division off Reykjavik city with an access to the questionaire 

and they asked to participate. To get more responses friends and family were asked to 

participate and recruite more subject from among their acquaintainces. In total responses 

came from 566 subjects. Results for the factor analysis showed the same factor structure as 

the original version of the scale. Support for the construct validity was provided by correlating 

the measure of MWEP with another compariable work ethic scale. Results showed that 

correlation between compariable factors was in all cases accaptable. Results indicate that an 

Icelandic version of the work ethic scale gives a realistic measure of the construct.  

 

Keywords: Work ethic, Multidimensional Work Ethic Profile, construct valitidy, shorter 

version of the scale, translation of the scale 
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1. tafla.  

Pearson fylgni milli þátta MWEP ásamt meðaltali, staðalfráviki og innri áreiðanleika.  

Þættir 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 

1. Vinnusemi - 0,33** 0,08 0,26** 0,35** 0,35** 0,23** 

2. Tímasóun  0,33**    - 0,10* 0,17** 0,26** 0,26** 0,31** 

3. Áhugamál 0,08 0,10* - 0,09* 0,05 0,15** 0,15** 

4. Reiða á sjálfan 0,26** 0,17** 0,09* - 0,21** 0,08 0,08 

5. Frestun umbun 0,35** 0,26** 0,45 0,21** - 0,24** 0,16** 

6. Mikilv. Vinnu 0,35** 0,26** 0,15** 0,08 0,24** - 0,23** 

7. Siðferðiskennd 0,23** 0,31** 0,15** 0,08 0,16** 0,23** - 

M 3,71 3,65 3,38 3,51 3,34 4,03 3,59 

Sf 0,56 0,47 0,58 0,64 0,62 0,50 0,30 

 0,84 0,65 0,80 0,86 0,86 0,79 0,61 

**p<0,01 *p<0,05 
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2. tafla. Staðfestandi þáttagreining á kvörðum styttrar útgáfu af MWEP. 
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Ef þú vinnur hörðum höndum nærðu árangri í lífinu ,83       

Þeir sem geta og vilja vinna hörðum höndum eiga góða 

möguleika á að ná árangri 
,75       

Lykillinn að velgengni er að leggja mikið á sig ,75       

Það er líklegt að maður skapi sér gott líf ef maður er 

dugnaðarforkur 
,72       

Ég reyni að skipuleggja vinnudaginn, svo hann nýtist sem 

best 

 ,80      

Ég skipulegg daginn fyrirfram til að koma í veg fyrir 

tímasóun 

 ,64      

Ég reyni ávallt að finna upp nýjar leiðir til að nýta 

vinnutímann vel 

 ,53      

Að sóa tímanum er jafn slæmt og að sóa peningum  ,39      

Fólk þyrfti að hafa meiri tíma í afslöppun   ,87     

Heimurinn væri betri staður ef fólk nýtti meiri tíma í 

afslöppun 

  ,74     

Meiri frítími er af hinu góða   ,65     

Lífið væri þýðingarmeira ef fólk hefði meiri frítíma   ,59     

Maður ætti eftir fremsta megni að lifa lífinu óháður öðru 

fólki 

   ,91    

Maður á að forðast eftir fremsta megni að treysta á annað 

fólk 

   ,86    

Að vera að mestu óháður öðrum er mér mjög mikilvægt    ,70    

Það er mikilvægt að stjórna eigin örlögum með því að vera 

engum háður 

   ,71    

Þeir hlutir sem þarf að bíða eftir eru mest virði     ,84   

Það besta í lífinu er það sem þú þarft að bíða eftir     ,80   

Ég fæ meiri ánægju af hlutum sem ég þarf að bíða eftir     ,76   

Umbun sem ég hef þurft að bíða eftir, er mér meira virði en 

skjótfeng umbun 

    ,71   

Jafnvel þótt ég erfði mikla peninga, myndi ég samt halda 

áfram að vinna einhvers staðar 

     ,88  

Jafnvel þótt ég væri fjárhagslega vel stæð(ur), myndi ég 

ekki hætta að vinna 

     ,85  

Líf án vinnu væri mjög leiðinlegt      ,55  

Ég fæ mikla ánægju af því að vinna      ,52  

Fólk á að vera sanngjarnt í samskiptum sínum við aðra       ,69 

Það skiptir máli að koma fram við aðra eins og þú vilt að 

þeir komi fram við þig 

      ,57 

Maður á alltaf að gera það sem er rétt og sanngjarnt       ,47 

Maður á alltaf að taka ábyrgð á eigin gjörðum       ,43 
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3. tafla.  

Pearson fylgni sambærilegra þátta í vinnusiðferðislistunum MWEP og PWE. 

 

Vinnusemi Fórnfýsi Velgengni Frítími 

Vinnusemi 0,67*** 0,39*** 0,33*** -0,07 

Frestun á umbun 0,33*** 0,41*** 0,23*** 0,011 

Tímasóun í starfi 0,47*** 0,30*** 0,31*** 0,007 

Áhugamál -0,05 0,06 -0,02 0,64*** 

Mikilvægi 0,49*** 0,24*** 0,12** -0,18*** 

Reiða 0,39*** 0,34*** 0,22*** -0,10* 

Siðferði 0,15*** 0,057 -0,005 0,04 

*** p=0,000 **p<0,01 *p<0,05 
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Viðauki 1. Þáttagreining á kvörðum MWEP í tölfræðiforritinu Lisrel. 
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Ef þú vinnur hörðum höndum nærðu 

árangri í lífinu 

,83       

Þeir sem geta og vilja vinna hörðum 

höndum eiga góða möguleika á að ná 

árangri 

,74       

Lykillinn að velgengni er að leggja mikið 

á sig 

,72       

Maður nær markmiðum sínum ef maður 

bara leggur nógu mikið á sig 

,71       

Það er líklegt að maður skapi sér gott líf ef 

maður er dugnaðarforkur 

,70       

Manni eru allir vegir færir ef maður 

vinnur að því hörðum höndum 

,66       

Maður getur komist í gegnum allar 

hindranir í lífinu ef maður leggur sig allan 

fram við það 

,63       

Vinnusemi gerir mann að betri manneskju ,47       

Það má yfirstíga öll vandamál með mikilli 

vinnu 

,47       

Í vinnunni á maður alltaf að skila góðu 

verki 

,28       

Ég reyni að skipuleggja vinnudaginn, svo 

hann nýtist sem best 

 ,72      

Ég skipulegg daginn fyrirfram til að koma 

í veg fyrir tímasóun 

 ,60      

Ég reyni ávallt að finna upp nýjar leiðir til 

að nýta vinnutímann vel 

 ,56      
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Að sóa tímanum er jafn slæmt og að sóa 

peningum 

 ,46      

Vinnutímann á að nota á skilvirkan hátt, 

svo hann fari ekki til einskis 

 ,44      

Það er mikilvægt að hafa nóg að gera í 

vinnunni svo tíminn fari ekki til spillis 

 ,38      

Hvernig fólk ver tíma sínum er jafn 

mikilvægt og hvernig það ver peningnum 

 ,35      

Fólk sem ekki vill leggja hart að sér í 

vinnu, er að mínu mati veikgeðja 

 ,19      

Fólk þyrfti að hafa meiri tíma í afslöppun   ,77     

Heimurinn væri betri staður ef fólk nýtti 

meiri tíma í afslöppun 

  ,69     

Meiri frítími er af hinu góða   ,68     

Lífið væri þýðingarmeira ef fólk hefði 

meiri frítíma 

  ,64     

Því meiri tíma sem ég hef til að sinna 

áhugamálum, því betur líður mér 

  ,62     

Því minni tími sem fer í að vinna og því 

meiri tími sem fer í frítíma, því betra 

  ,60     

Ég kýs fremur störf sem gefa kost á meiri 

frítíma 

  ,54     

Það starf sem gefur mestan frítíma, er 

starfið fyrir mig 

  ,48     

Það er skemmtilegra að sinna 

áhugamálum en vinnunni 

  ,47     

Vinnan tekur of mikið af mínum tíma og 

því lítill tími til að slaka á 

  ,44     

Maður ætti eftir fremsta megni að lifa 

lífinu óháður öðru fólki 

   ,84    
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Maður á að forðast eftir fremsta megni að 

treysta á annað fólk 

   ,81    

Að vera að mestu óháður öðrum er mér 

mjög mikilvægt 

   ,76    

Það er mikilvægt að stjórna eigin örlögum 

með því að vera engum háður 

   ,76    

Ég vil ekki þurfa að treysta á annað fólk    ,68    

Aðeins þeir sem treysta á sjálfa sig komast 

áfram í lífinu 

   ,49    

Ég leitast við að reiða mig á sjálfa(n) mig    ,40    

Fólk væri betur sett ef það treysti á sjálft 

sig 

   ,39    

Velgengni fæst með því að treysta á 

sjálfan sig 

   ,39    

Til að ná árangri í lífinu, verður maður að 

reiða á sjálfan sig 

   ,34    

Þeir hlutir sem þarf að bíða eftir eru mest 

virði 

    ,84   

Það besta í lífinu er það sem þú þarft að 

bíða eftir 

    ,80   

Ég fæ meiri ánægju af hlutum sem ég þarf 

að bíða eftir 

    ,77   

Umbun sem ég hef þurft að bíða eftir, er 

mér meira virði en skjótfeng umbun 

    ,70   

Eina leiðin til að öðlast hluti sem eru 

einhvers virði er að safna fyrir þeim 

    ,36   

Ég kýs að safna mér fyrir hlutum, frekar 

en kaupa þá með lánum 

    ,27   

Ef mig langar að kaupa eitthvað, bíð ég 

þar til ég hef efni á því 

    ,20   
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Jafnvel þótt ég erfði mikla peninga, myndi 

ég samt halda áfram að vinna einhvers 

staðar 

     ,84  

Jafnvel þótt ég væri fjárhagslega vel 

stæð(ur), myndi ég ekki hætta að vinna 

     ,79  

Líf án vinnu væri mjög leiðinlegt      ,59  

Ég fæ mikla ánægju af því að vinna      ,57  

Jafnvel þótt ég gæti farið á eftirlaun, 

myndi ég samt vilja halda áfram að vinna 

     ,51  

Mér finnst mjög mikilvægt að geta alltaf 

unnið 

     ,48  

Afkastamiklir vinnudagar veita mér svo 

mikla ánægju 

     ,40  

Ég er sátt(ur) þegar vinnudagurinn hefur 

verið nýttur til fulls 

     ,39  

Ég tel mig hafa afrekað mikið eftir 

vinnusaman dag 

     ,33  

Mér finnst óþægilegt þegar ég hef ekki 

nóg að gera í vinnunni 

     ,25  

Fólk á að vera sanngjarnt í samskiptum 

sínum við aðra 

      -,63 

Það skiptir máli að koma fram við aðra 

eins og þú vilt að þeir komi fram við þig 

      ,58 

Maður á alltaf að gera það sem er rétt og 

sanngjarnt 

      ,43 

Maður á alltaf að taka ábyrgð á eigin 

gjörðum 

      ,42 

Maður ætti ekki að dæma aðra fyrr en 

maður hefur fengið allar staðreyndir 

      ,38 

Stundum er réttlætanlegt að stela       -,33 
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Maður á aldrei að ljúga upp á annað fólk       ,32 

Ég myndi taka hluti úr vinnunni ef ég teldi 

mig ekki fá nógu góð laun 

      -,28 

Það er aldrei viðeigandi að taka eitthvað 

sem tilheyrir manni ekki 

      ,25 

Það er í lagi að stela svo framarlega sem 

ekki kemst upp um mann 

      -,21 
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Viðauki 2. Fyrirmæli sem þátttakendur fengu fyrir þátttöku í rannsókninni. 

 

Kæri þátttakandi! 

 

Hér er spurningalisti sem mig langar að biðja þig um að vera svo vænn að svara fyrir mig. 

Þessar spurningar eru hluti af rannsókn sem ég er að vinna fyrir meistaraverkefni mitt í 

Félags- og vinnusálfræði við Sálfræðideild Íslands. 

Mér þætti vænt um ef þú gætir séð af 10-15 mínútum til þess að svara þessum spurningum. 

Þær eru allar einfaldar og engin svör eru rétt eða röng. Við höfum bara áhuga á því að vita 

hvað þér finnst um starf þitt og samfélag. 

 

Þér er að sjálfsögðu frjálst að hætta þátttöku í rannsókninni hvenær sem er og einnig valið að 

svara ekki einstökum spurningum. Það er þó mikilvægt að þú vitir að niðurstöður koma að 

mestu gagni ef þú reynir að svara öllum spurningunum eftir bestu getu, jafnvel þó þér finnist 

að þær hafi komið fyrir áður.  

 

Vinsamlegast merku við hversu sammála eða ósammála þú ert eftirfarandi fullyrðingum um 

vinnu. Ekki dvelja of lengi við hvert atriði heldur svaraðu því fyrsta sem kemur upp í hugann. 
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Viðauki 3. Leyfi frá Persónuvernd.  
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Viðauki 4. Umbeðið leyfi frá Reykjavíkurborg um að leggja könnun fyrir starfsmenn 

Velferðarsviðs.  

 

 

 

 

 

Þórey Þormar 

MS-nemi 

Félags- og vinnusálfræði 

Heilbrigðisvísindasvið Háskóla Íslands 

 

 

 

Leyfisbréf fyrir rannsókn á mælitækinu Multidimensional Work Ethic Profile 

Hér með er þér veitt umbeðið leyfi fyrir vísindarannsókn þinni. Leyfið er bundið við að leggja 

rafrænan spurningalista fyrir starfsmenn Velferðarsviðs Reykjavíkurborgar. Markmið 

rannsóknarinnar með fyrirlögn spurningalistans er að kanna notagildi á þýddum spurningalista 

(Multidimensional Work Ethic Profile (Miller, Woehr og Hudspeth, 2001) sem mælir 

vinnusiðferði starfsmanna. 
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