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Útdráttur 

Í þessu lokaverkefni er fjallað um viðhorf starfsmanna og stjórnenda Fjárvakurs til 

starfsmannasamtala. 

Tvær rannsóknir voru framkvæmdar, megindleg rannsókn þar sem spurningakönnun var lögð 

fyrir 49 starfsmenn Fjárvakurs og eigindleg rannsókn í formi viðtala þar sem rætt var við 10 

stjórnendur fyrirtækisins. 

Markmiðið með könnununum var að komast að viðhorfum stjórnenda og starfsmanna 

Fjárvakurs til starfsmannasamtala og hvernig þeir upplifa þau.  Einnig var kannað hvort 

stjórnendur og starfmenn fyrirtækisins telji starfsmannasamtöl gagnleg.  

Spurningakönnunin leiddi í ljós að almennt eru starfsmenn Fjárvakurs mjög jákvæðir í garð 

starfsmannasamtala.  Markmiðin sem fyrirtækið hefur sett sér með samtölunum virðast ekki 

skila sér til starfsmannanna sem gerir það að verkum að þeir sýna henni margir hverjir mikið 

áhugaleysi og sumir jafnvel neikvæðni.  Starfsmenn hafa góða upplifun af 

starfsmannasamtölunum sjálfum og upplifa þau sem tvíhliða boðskipti og alla jafnan virðist 

vera gott samband milli starfsfólks og stjórnenda.  Þegar eftirfylgnin var skoðuð þá var mikill 

meirihluti sammála um að hún væri sama og engin og mikilvægt væri að laga hana.  

Viðtölin leiddu í ljós að stjórnendur eru almennt mjög jákvæðir í garð starfsmannasamtala en 

eru flestir sammála um að ekki sé nógu vel að þeim staðið hjá Fjárvakri.  Það sem mörgum 

þeirra fannst ábótavant var þjálfun og kennsla og vildu að það yrði lögð áhersla á það í 

framtíðinni.  Með því væri hægt að auka sjálfstraust stjórnenda gagnvart þessari framkvæmd 

og að það myndi skila sér í betri niðurstöðum.  Stjórnendur voru sammála starfsmönnunum 

um það að eftirfylgninni væri mikið ábótavant og að það yrði að laga ef halda ætti þessari 

framkvæmd áfram.   
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1. Inngangur 

Mannauðurinn er mikið verðmæti og getur verið lykillinn að velgengni fyrirtækja og skapað 

samkeppnishæfi umfram keppinauta í rekstrarumhverfi nútímans.  Það er því mikilvægt fyrir 

stjórnendur fyrirtækja að nýta sér það sem starfsmannasamtöl geta boðið upp á.  

Starfsmannasamtöl eru samtöl starfsfólks og næsta yfirmanns, þar sem hagsmunir þess og 

fyrirtækisins mætast í uppbyggjandi samtölum og þar er lagður grundvöllur að jákvæðum 

samskiptum milli stjórnenda og starfsfólks.  Gagnkvæmar kröfur og væntingar koma fram hjá 

báðum aðilum.  Starfsmannasamtal á að vera uppbyggilegt og opinskátt samtal sem býður 

meðal annars upp á tækifæri til þess að hrósa starfsfólki fyrir vel unnin störf.  Þessi samtöl 

gefa tækifæri til samskipta og að koma skoðunum á framfæri og á það bæði við stjórnendur 

og starfsfólk. Samtölin geta bætt samstarfið og aukið starfsánægju í fyrirtækinu.  Það er 

mikilvægt fyrir stjórnendur að gera sér grein fyrir því hvernig starfsmönnum þeirra líður í 

vinnunni og hvað það er sem er í lagi og hvað er ekki í lagi.  Starfsmannasamtöl gefa því 

tækifæri til breytinga og úrbóta.  Einnig getur starfsmannasamtal verið vettvangur til 

hvatningar og að veita starfsmönnum þann stuðning sem þeir þurfa til að ná tilætluðum 

árangri.  Að lokum gefa  starfsmannasamtöl tækifæri til að meta þörf á fræðslu til þess að nýta 

hæfileika starfsmanna til fulls.  

Frammistöðumat er stundum haft með í starfsmannasamtölum og verður kannað hvernig því 

er háttað hjá Fjárvakri.  Stundum er talað um að starfsmannasamtöl séu óformlegt 

frammistöðumat, þar sem boðskiptin eru tvíhliða og viðkomandi aðilar komast að 

samkomulagi um frammistöðu og framhald.  Ef frammistöðumat er framkvæmt samkvæmt 

fræðunum þá eru það einhliða boðskipti þar sem einkunnir eru gefnar eða mat er lagt á vinnu  

og viðkomandi fær þær upplýsingar uppgefnar. Í framhaldi af því er tekin ákvörðun af 

yfirmönnum hvað gera skal. 

Áhugi rannsakanda á þessu efni tengist starfi hans hjá Fjárvakri þar sem hann hefur starfað í 

rétt tæplega 16 ár sem bókari.  Val á þessu viðfangsefni er komið til vegna áhuga rannsakanda 

á stöðu þessara mála hjá Fjárvakri þar sem hann hefur fylgst með frá byrjun hvernig þessi 

starfsmannasamtöl hafa þróast innan fyrirtækisins.  Rannsakandi hefur áhuga á því að kynna 

sér hvert sé viðhorf starfsmanna og stjórnenda til þeirra og hvernig þeir upplifa samtölin og 

komast að því hvort þau hafa reynst gagnleg innan fyrirtækisins.   
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Í þessu lokaverkefni verður leitað svara við eftirfarandi rannsóknarspurningu: 

Hvert er viðhorf starfsmanna og stjórnenda hjá Fjárvakri til starfsmannasamtala? 

Þær spurningar sem notaðar eru til að hjálpa til við að fá svar við megin 

rannsóknarspurningunni eru: 

Hver var upplifum starfsmanna og stjórnenda af  starfsmannasamtölum? 

Telja starfsmenn og stjórnendur starfsmannasamtöl gagnleg? 

Markmið rannsóknarinnar var að kanna hug starfsfólks og stjórnenda Fjárvakurs til 

starfsmannasamtala og til að svara rannsóknarspurningunni voru notaðar tvær 

rannsóknaraðferðir, eigindleg rannsókn og megindleg rannsókn.  

Fyrri hluti verkefnisins er fræðileg umfjöllun um starfsmannasamtöl og frammistöðumat og 

hvernig þau eru framkvæmd hjá Fjárvakri.  Seinni hluti verkefnisins fjallar um rannsóknirnar 

sem voru gerðar til að fá fram svör við því hver séu viðhorf starfsmanna og stjórnenda til 

starfsmannasamtala og frammistöðumats. 
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2. Aðferðarfræði 

Í seinni hluta verkefnisins verður farið yfir niðurstöður rannsókna sem framkvæmdar voru um 

viðhorf starfsmanna Fjárvakurs til starfsmannasamtala og frammistöðumats.  Við rannsóknina 

var notast við eigindlegar og megindlegar rannsóknaraðferðir.  Þessi hugtök eigindleg og 

megindleg eru komin frá ensku heitunum qualitative og quantitative.  Qualitative er komið af 

orðinu quality sem þýðir að þetta eru einhvers konar gæðarannsóknir.  Reynt er að komast að 

því sem hefur með gæði, viðhorf eða mat að gera, kallast eigindlegar rannsóknir.  Quantitative 

eða megindlegar rannsóknir hefur eitthvað með magn að gera og því oft kallaðar 

magnrannsóknir. (McDaniel og Gates, 2008) 

2.1. Eigindlegar og megindlegar rannsóknaraðferðir 

„Rannsóknir eru gerðar til þess að finna sjónarhorn á veruleikann.  Til þess að finna þetta 

afbrigði veruleikans er hægt að fara ýmsar leiðir og sagan kennir okkur að ekki sé endilega 

víst að við séum komin á leiðarenda í leit okkar að bestu leiðunum til þessa.“ (Sigurlína, 2003, 

bls. 219)    

Megindlegar rannsóknaraðferðir samanstanda af rannsóknum þar sem upplýsingarnar sem 

hlut eiga að máli er hægt að greina í tölum.  Rannsóknir geta líka verið eigindlegar en þá er 

hægt að lýsa atburðum, persónum og svo framvegis á vísindalegan hátt án þess að nota 

tölulegar upplýsingar.  Megindlegar rannsóknir eru byggðar á upphaflegu áætluninni og 

niðurstöður þeirra eru fyrirhafnarminni, meira greinandi og túlkandi.  Eigindlegar 

rannsóknaraðferðir eru opnari og bregðast meira við viðfangsefninu.  Báðar þessar aðferðir 

eru réttmætar og nytsamlegar og þær eru ekki ósamrýmanlegar og það er mögulegt að nota 

báðar aðferðir við eina rannsókn. (Huges, 2013)  „Það er grundvallarmunur á 

aðferðarfræðinni sem beitt er í megindlegri nálgun annars vegar og eigindlegri hins vegar.  

Megindleg aðferðarfræði byggist á tölum, því sem hægt er að mæla og telja; eigindleg 

aðferðarfræði byggist á upplifun einstaklinganna sem verið er að skoða.  Megindleg nálgun 

byggist fyrst og fremst á því að finna meðaltöl og dreifingu úr hverjum hóp fyrir sig og 

hvernig hóparnir tengjast sín á milli, en eigindleg aðferðarfræði hefur engan áhuga fyrir 

slíkum mælingum, heldur því að líta á það, hvernig einstaklingarnir í hópunum upplifa það 

sem athugað er hverju sinni.“(Sigurlína, 2003, bls. 222)  Megindlegar aðferðir sýna fram á 

hvort almennt mynstur sé í gögnunum en eigindlegar aðferðir draga fram einstaklingsbundin 

mynstur. 
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Óformleg djúpviðtöl með opnum spurningum snúast um að ná fram sammannlegum 

reynsluheimi fólks og telst sú aðferð til eigindlegrar aðferðarfræði.  Með þeirri aðferð er verið 

að reyna að skilja reynsluheim þátttakenda frá þeirra eigin sjónarhóli.   

Samræðurnar eru þannig að umræðuefnið er valið af rannsakanda sem ræðir á 

jafnréttisgrundvelli við viðkomandi.  Rannsakandi velur efni unræðanna fyrirfram en 

innihaldinu ræður hann ekki.  Í viðtalinu er fjallað um atburði, tilfinningar, hugrenningar, 

skynjun, vonir og væntingar og allt það sem skiptir viðmælandann máli.(Helga, 2003) 

Það sem skilgreinir spurningakönnun sem sérstaka rannsóknaraðferð er aðferðin sem valin er 

við að afla gagnanna, að spyrja spurninga.  Þetta er megindleg aðferð og oft eru 

spurningakannanir ranglega nefndar skoðanakannanir en sú nafngift er of þröng vegna þess að 

það er mjög sjaldan spurt aðeins um skoðanir viðkomandi.  Í viðbót við skoðanir er oftast 

einnig spurt um hegðun, ætlan, líðan, bakgrunn, trú, viðhorf og svo framvegis, sem ekki er 

hægt að flokka undir skoðanir.  Styrkur spurningakannana felst í því að hægt er að safna 

fjölbreyttum gögnum á skömmum tíma.  Einnig styrkir það spurningakannanir að þær eru 

réttmætar í þeim skilningi að sterk tengsl eru á milli þess sem fólk segist gera og þess sem það 

gerir.(Þorlákur Karlsson, 2003) 

2.2. Val á rannsóknaraðferðum 

Eigindlegar og megindlegar aðferðir voru notaðar við rannsóknina en gerð var hefðbundin 

könnunarrannsókn (exploratory research) þar sem leitast var við að kanna hug starfsmanna og 

stjórnenda fyrirtækisins til starfsmannasamtala. 

Tekin voru djúpviðtöl með opnum spurningum við þá sem framkvæma viðtölin, alls átta 

einstaklingar.  Einnig var tekið viðtal við starfsmannastjóra fyrirtækisins sem hannar 

spurningalistann og er ábyrgur fyrir framkvæmd og úrvinnslu þessa samtala.  Viðtöl er gott að 

nota þegar kanna á persónuleg viðhorf fólks til ákveðinna hluta og viðmælendur geta veitt 

ítarlegri upplýsingar og einnig geta þau komið með ný og óvænt sjónarhorn sem getur verið 

spennandi að kanna og hefði ekki komið upp ef viðkomandi hefði svarað stöðluðum 

spurningalista.   

Það að þessi viðtöl voru opin var mjög spennandi vegna þess að hver einstaklingur fyrir sig 

hefur mismundi skoðun og sýn á þessi samtöl.  Tilgangurinn var að reyna að ná fram sem 

flestum sjónarhornum á þessa framkvæmd og einnig vegna þess að enginn af þeim sem taka 
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þessi viðtöl hafa hlotið mikla þjálfun eða kennslu í þessum fræðum og það gerir það einmitt 

spennandi að ná fram þeirra viðhorfum.   

Til að kanna og komast að viðhorfum annarra starfsmanna hjá Fjárvakri til 

starfsmannasamtala var framkvæmd viðhorfskönnun í formi staðlaðrar spurningakönnunar.   

2.3. Þátttakendur 

Þátttakendur í þessum rannsóknum voru allir starfsmenn Fjárvakurs sem eru samtals 63 

samkvæmt starfsmannalista af heimasíðu fyrirtækisins.  Tekið var viðtal við níu stjórnendur 

eða þá sem framkvæma starfsmannasamtölin og starfsmannastjórann.  Spurningakönnunin var 

síðan send á alla aðra starfsmenn.  Rannsakandi fékk ekki senda könnun, tveir starfsmenn 

voru í fæðingarorlofi og á listanum var einn starfsmaður sem var ekki í vinnu á þessu tímabili 

sem gerði þá 49 starfsmenn samtals.  
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3. Starfsmannasamtöl 

Í þessum kafla verður fjallað um notagildi starfsmannasamtala sem stjórntæki.  Farið verður 

yfir hvað starfsmannasamtöl eru og hvers vegna þau eru gagnleg. Stuttlega verður fjallað um 

hvernig þau hafa þróast í gegnum tíðina.  Að lokum hvernig þau eru framkvæmd og hvað það 

er sem þarf að hafa til hliðsjónar þegar starfsmannasamtöl eru undirbúin og framkvæmd. 

3.1. Hvað eru starfsmannasamtöl? 

Starfsmannasamtöl eru hluti af starfsmannastjórnun og gengur út á það að meta núverandi og 

fyrrverandi frammistöðu starfsfólks samanborið við þær kröfur sem fram koma í starfslýsingu 

viðkomandi starfs.  Árangursríkt starfsmannasamtal krefst þess að settar hafi verið fram 

starfslýsingar og að þær kröfur sem til starfsins eru gerðar séu skýrar.  Einnig er það 

mikilvægt að starfsfólk hafi fengið viðeigandi þjálfun, endurgjöf og hvatningu í sínu starfi til 

þess að draga sem mest úr annmörkum samtalanna og gera þau skilvirkari.(Dessler, 2013)  

Starfsmannasamtöl eru stjórntæki fyrir stjórnendur að skoða hver staðan er, gefa fólki 

möguleika á að tjá sig, uppbyggjandi viðbrögð (feedback) við frammistöðu og veita 

upplýsingar.  Þetta er aðferð til að ræða almenn málefni og til að láta starfsmenn vita til hvers 

er ætlast af þeim.  Það færist líka í aukana að stjórnendur meti skilgreinda þætti og gefi þá 

uppbyggjandi ráð (feedback) um það hvar starfsmaðurinn stendur.(„Af hverju,“, 2008)  Svona 

lýsir Fjóla María stjórnunarráðgjafi hjá Capacent starfsmannasamtölum og er þetta góð lýsing 

á þeim.  Starfsmannasamtöl eru svo miklu meira en aðeins spjall starfsmanns og næsta 

yfirmanns.  Þetta er viðurkennt stjórnunartæki í fyrirtækjum.  

Markmiðið með starfsmannasamtölum er að gera umbætur og reyna að skýra það sem er 

óskýrt í starfsumhverfinu, ræða vinnuaðstæður og starfsanda.(Beardwell og Clayton, 2007).  Í 

starfsmannasamtali ræða starfsmaður og næsti stjórnandi saman um frammistöðu starfsmanns 

út frá starfslýsingu, það er því mikilvægt að slík starfslýsing sé til vegna þess að það er 

viðmiðið.  Starfslýsing er skrá yfir það sem starfsmenn framkvæma í starfi og hvernig starfi 

þeirra er háttað.  Þar er tekin fram ábyrgð og skyldur viðkomandi, hæfniskröfur og hver er 

næsti yfirmaður.  Í starfsmannasamtölum er frammistöðumat grunnur samtalsins og 

umræðurnar spinnast í kringum það.   Mikilvægt er að stjórnendur séu með skýr markmið og 

að starfsmaðurinn sé mjög vel meðvitaður um hvað sé ætlast til af honum.  Mikilvægt er að 

samtalið sé opin umræða tveggja aðila sem geta tjáð sig óhindrað um alla starfstengda þætti.  

Stjórnandinn þarf þó að vera sá sem stjórnar samtalinu.  Ef rétt er staðið að 
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starfsmannasamtali þá bætir það samskipti milli starfsmanna og stjórnenda, veitir upplýsingar 

um skoðanir, væntingar og frammistöðu starfsmanna og einnig kemur fram hvort að þörf sé á 

frekari þjálfun svo starfsmenn eigi betra með að sinna sínum störfum.  Einnig geta þau gefið 

innsýn í starfsánægju, hvort hún sé til staðar eða ekki.(Torrington, 2011) 

Beardwell og Claydon (2007, bls. 512) segja í sinni bók frá breskri rannsókn sem gerð var 

árið 1992 og hvaða atriði voru sérstaklega höfð til grundvallar þegar rætt var við starfsmenn 

um starfsumhverfi þeirra og vinnuaðstæður.   

o Almenn hæfni og þekking starfsmanns á starfinu, hæfileiki til að framkvæma 

meginviðfangsefni starfsins.  

o Aðlögunarhæfni og sveigjanleiki starfsmanna, hæfileikinn til að aðlagast og bregðast 

við breytingum. 

o Framleiðni og frammistaða, er hægt að auka afköst?  Og hvernig þá? 

o Gæði vinnunnar. 

o Viðhorf starfsmanna til starfsins, hollusta, hvatning og áhugi í starfi. 

o Samskipti við aðra starfsmenn, hæfni til liðsvinnu og samskipta. 

o Frumkvæði og sköpunargáfa, hæfileikinn til að leysa vandamál. 

o Skynjun og næmi fyrir því að sinna starfi sínu á réttan hátt. 

o Dómgreind starfsmanna, hæfni til að forgangsraða hlutum og skipuleggja sig í starfi. 

o Stundvísi og fjarvistir. 

o Meðvitund um aðbúnað og hollustuhætti á vinnustað, sérstaklega öryggismál. 

o Sjálfstæði í vinnubrögðum, leiðtogahæfileikar og áhrif á aðra starfsmenn. 

o Frammistaða í ljósi settra markmiða, hvernig hefur gengið að ná fram settum 

markmiðum. 

Af þessari upptalningu má sjá að viðfangsefni starfsmannasamtala eru mörg og umfangsmikil 

og í rauninni ekkert þeim óviðkomandi sem tengist starfsumhverfi og vinnuaðstæðum.  Þetta 

eru allt mikilvæg málefni og skipta starfsmenn miklu máli og því er mikilvægt að samtalið sé 

vel skipulagt fyrirfram þannig að það gefist tími til að fara í alla þessa þætti.  Það þarf að 

halda vel á spöðunum og passa að umræðan fari ekki um víðan völl þannig að það náist ekki 

að fara yfir málefnin sem skipta máli. 
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3.2. Þróun starfsmannasamtala 

Frá dögum iðnbyltingarinnar hafa stjórnendur reynt að ná betri árangri með því valdi sem þeir 

hafa að ákvarða laun starfsfólks.(Beardwell og Claydon, 2007, bls. 509).  Í gegnum tíðina 

hafa stjórnendur verið að reyna að leita svara við þeirri spurningu hvað það sé sem hvetur 

starfsfólk til að vinna betur.  Ýmsar aðferðir hafa verið reyndar til að ná sem mestu út úr 

starfsfólkinu.  Til dæmis með valdbeitingu og var þá notað að viðkomandi starfsmaður skyldi 

vinna betur eða hreinlega missa vinnuna.  „Á tuttugustu öld, sér í lagi á milli 

heimsstyrjaldanna, urðu miklar breytingar.  Þróuð umbunarkerfi litu dagsins ljós og þjálfun 

blómstraði.  Það sem einkenndi þó starfsmannadeildir var að þar fór ekki fram áætlanagerð að 

neinu marki heldur var brugðist við með viðeigandi aðgerðum þegar teknar höfðu verið 

ákvarðanir af yfirstjórnendum.  Litið var á starfmenn sem kostnað, ekki auðlind.“ (Inga 

Guðrún og Snjólfur, 2005, bls. 277)  Síðan var það arðvænlega leiðin, ef starfsmaðurinn ynni 

betur fengi hann meiri laun og að lokum var það hagnýta leiðin,  að það myndi borga sig fyrir 

starfsmanninn að vinna vel til að ná samþykktum markmiðum fyrirtækisins.  Á síðasta 

fjórðungi tuttugustu aldar kom til meiri ábyrgð hjá starfsmannadeildum í kjölfar ýmissa 

breytinga í samfélögum.  Með aukinni menntun fólks jukust kröfur þess.  Fólk vildi meira en 

bara eitthvert starf, það þurfti einnig tilgang. (Inga Guðrún og Snjólfur, 2005, bls. 278)  Í 

gegnum tíðina hefur stjórnendum síðan orðið það sífellt ljósara hve mikill auður býr í 

starfsfólki fyrirtækja og það sé í raun undirstaða þess að vel gangi.  Áherslan hefur því aukist 

á að skoða sjónarmið starfsfólksins og hlusta á hvað það hefur að segja og að sjálfsögðu er 

það stór hluti af markmiðum stjórnenda með þessum áherslubreytingum að samræma 

markmið starfsfólks og fyrirtækis til að ná sem bestum árangri.  Þróunin á Íslandi var sú að í 

byrjun 9. áratugarins innleiddu nokkur rótgróin fyrirtæki hjá sér frammistöðumat sem var 

notað þegar kom að árangurs- og frammistöðustjórnun (Gylfi D. Aðalsteinsson, 2003).  Þetta 

var gert í þeim tilgangi að nota sem hjálpartæki við ákvörðun launa starfsfólks eða veitingu 

stöðuhækkana.   Í framhaldinu hefur þetta þróast út í það að vera starfsmannasamtöl þar sem 

áhersla er lögð á starfsþróun og minna lagt upp úr starfsmatinu sjálfu.   

3.3. Hvers vegna starfsmannasamtöl? 

Í gegnum tíðina hefur stjórnendum fyrirtækja orðið ljóst hve mannauðurinn er mikilvægur 

fyrirtækjum og staðan er þannig í dag að það getur verið það eina sem skilur á milli 

fyrirtækja.  Fyrirtæki sem býr yfir miklum mannauði er með samkeppnisforskot á markaði 

fram yfir fyrirtæki sem ekki búa yfir eins góðum mannauði.  Þarna skilur á milli.   
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Með þetta að leiðarljósi hafa stjórnendur gert sér grein fyrir mikilvægi starfsmannasamtala því 

það er vettvangur starfsmanns og næsta stjórnanda að setjast niður og ræða málin.  Á þessum 

vettvangi eru hlutirnir skoðaðir og metnir, hvað er það sem er í lagi og hvað er það sem ekki 

er í lagi.  Síðan er komist að sameiginlegri niðurstöðu um framhaldið og til hvaða aðgerða á 

að grípa. 

Tilgangur með starfsmannasamtölum getur verið mismunandi milli fyrirtækja en hann þarf að 

vera alveg ljós og það þarf að kynna hann vel fyrir stjórnendum og starfsfólki.  Það þarf öllum 

að vera ljóst hvað á að koma út úr þessum samtölum.  Það má ekki eyða dýrmætum tíma í að 

framkvæma þau án þess að gera grein fyrir ávinningi þeirra og hverju þau eigi að skila.  

Tilgangurinn er í meginatriðum sá að skapa vettvang fyrir umræðu innan fyrirtækja vegna 

þess að oft á tíðum er þessi umræða vanrækt og ekki tekið á vandamálum fyrr en upp úr sýður 

og þá er það kannski orðið of seint eða illviðráðanlegt.  

3.4. Framkvæmd starfsmannasamtala 

Þegar starfsmannasamtöl eru framkvæmd eru þau að allajöfnu framkvæmd reglulega og þá 

yfirleitt einu sinni á ári.  Í flestum tilfellum er það næsti stjórnandi sem framkvæmir 

starfsmannasamtal hjá viðkomandi starfsmanni.  Kostirnir eru þeir að næsti yfirmaður er 

oftast sá sem er með mestu þekkinguna á þeim verkefnum sem viðkomandi starfsmaður hefur 

yfir að ráða og hvernig þeim hefur verið sinnt.  (Hall og Torrington, 1998).  Árleg 

starfsmannasamtöl eru rökrétt uppgjör á því mati sem á að hafa farið fram allt árið eða allt frá 

síðasta samtali.  

Það eru mörg fyrirtæki sem hafa innleitt starfsmannasamtöl og nýtt sér en komist fljótlega að 

þeirri niðurstöðu að þeim þurfti að breyta eða hreinlega hætta að framkvæma þau.  Önnur 

fyrirtæki reyna að berjast áfram með misjöfnum árangri en finnast samtölin ekki vera nógu 

gagnleg eða ófullnægjandi.  Hvað er hægt að gera til að virkja þessi samtöl þannig að þau séu 

vel framkvæmanleg og skili árangri (Hall og Torrington, 1998) 

Árangurinn verður áhrifaríkari ef allir sem að samtölunum koma vita hver sé tilgangurinn með 

þeim.  Starfsmannastjóri og yfirstjórnendur þurfa að skilgreina hver ávinningurinn af 

starfsmannasamtölunum eigi að vera og hvernig hann fer saman með annarri skipulagningu í 

fyrirtækinu eins og til dæmis starfsferlum, þjálfun og mannauðsstjórnun. Þeir sem sjá um 

starfsmannasamtölin verða að skilja markmiðin með þeim annars verður þetta bara eins og að 

fylla út eitthvað form til að gera mannauðsstjóranum til geðs.  Það er vitað að ef ekki er 
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skilningur á hlutunum og þeir samþykktir þá skila þeir ekki miklu og enginn tilgangur með að 

framkvæma þá.  Aftur á móti ef skilningurinn er til staðar og viðkomandi samþykkir 

mikilvægi samtalanna þá eru miklar líkur á því að þau skili árangri.   

Þjálfun stjórnenda í því að framkvæma starfsmannasamtöl er mikilvæg.  Það þarf að þjálfa og 

kenna stjórnendum hvernig þeir eigi að meta starfsfólk og leiða starfsmannasamtöl.  Það kom 

í ljós í rannsókn sem var gerð að aðeins þriðjungur fyrirtækja sem voru með 

starfsmannasamtöl á dagskrá hjá sér höfðu þjálfað starfsfólk sitt í að taka samtöl og meta 

starfsfólk og það sem meira er að um tuttugu prósent fyrirtækjanna hafði alls ekki gert neinar 

ráðstafanir varðandi fræðslu eða þjálfun meðal sinna stjórnenda(Hall og Torrington, 1998, bls. 

392).  Þó að fyrirtæki innleiði frábæra verkferla hjá sér varðandi starfsmannasamtöl og 

framkvæmd þeirra þá skila þau engum árangri ef stjórnendum og þeim sem að þeim koma er 

ekki kennt og þjálfaðir í þessum fræðum.  Það er ekki fyrir alla að framkvæma 

starfsmannasamtöl og allir sem að þeim koma þurfa einhverja þjálfun, leiðsögn eða kennslu í 

því hvernig eigi að framkvæma þau til að þau séu árangursrík.  Það er því mikilvægt að þjálfa 

stjórnendur í því að taka samtöl, hvernig eigi að fara að því að ná í þær upplýsingar sem til er 

ætlast og síðast en ekki síst hvernig eigi að nýta sér þær og fylgja þeim eftir.  

3.4.1. Undirbúningur 

Þegar stjórnandi undirbýr starfsmannasamtal þá getur verið gott að gera yfirlit yfir það sem á 

að ræða og fara stuttlega yfir það með starfsmanni áður og biðja viðkomandi um að undirbúa 

sig líka með því að renna yfir þessa punkta fyrirfram.  Þetta gerir það að verkum að báðir 

aðilar eru á sömu nótum þegar samtalið hefst og getur einnig auðveldað byrjun á 

starfsmannasamtali, brotið ísinn eins og sagt er.(Hall og Torrington, 1998, bls.388).  Ef 

stjórnandi gefur starfsmanni færi á því að meta sjálfan sig út frá ákveðnum umræðupunktum 

fyrir samtalið þá tryggir hann að starfsmaðurinn sé undirbúinn og tilbúinn í ákveðin 

umræðuefni sem máli skipta, kemur sem sagt ekki af fjöllum og óundirbúinn og minni líkur á 

að viðkomandi starfsmaður sé ekki tilbúinn að ræða einhver einstök mál þar sem hann hefur 

fengið tíma til að velta þeim fyrir sér fyrirfram og myndað sér skoðanir á þeim.  Það er 

mikilvægt að stjórnandi hafi tekið saman upplýsingar varðandi starfsmanninn og hans 

frammistöðu frá því síðasta samtal var framkvæmt og einnig er mikilvægt að rifja upp það 

sem kom fram og var ákveðið í síðasta starfsmannasamtali. 
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3.4.2. Samtalið sjálft 

Þegar samtalið sjálft er tekið er mikilvægt að stjórnandinn sé búinn að gera það upp við sig 

hvernig hann ætlar að fara í það.  Þegar farið er í starfsmannasamtal þá eru bæði stjórnandinn 

og starfsmaðurinn í aðstæðum sem þeir eru ekki vanir að vera saman í.  Það er því mjög 

mikilvægt hvernig stjórnandinn byrjar og getur verið mjög viðkvæmt. Einnig er mjög 

mikilvægt í þessu sambandi eins og komið var inn á hér að framan að stjórnandi hafi aðeins 

sett viðkomandi inn í hvað á að ræða og beðið hann að undirbúa sig.  Það er liður í því að 

auðvelda byrjun og í rauninni allt samtalið.  Það er hægt að skipta samtalinu niður í sex kafla 

sem er árangursríkt fyrir stjórnanda að fara eftir.  (Hall og Torrington, 1998, bls. 389) 

3.4.2.1.Tilgangur og undirbúningur 

Í fyrsta lagi byrjar stjórnandinn á því að fara yfir tilganginn með samtalinu, hvernig það er 

uppbyggt og fullvissar sig um að starfsmaðurinn hafi undirbúið sig.  Þegar báðir aðilar eru 

sammála um þessa þætti er hægt að halda áfram.  Það er mikilvægt að báðir aðilar séu vel 

undirbúnir til að samtalið skili árangri.  Ef starfsmaður er ekki undibúinn er betra að finna 

nýjan tíma heldur en klára það óundirbúið. 

3.4.2.2. Farið yfir staðreyndir 

Næst fer stjórnandi yfir þær staðreyndir sem hann hefur tekið saman varðandi frammistöðu 

viðkomandi umrætt tímabil.  Þetta á að vera styrking með umbun eða uppbyggileg yfirferð. 

Þetta er ekki hugsað til að brjóta viðkomandi niður, heldur á að meta viðkomandi 

uppbyggilega.  Það er mikilvægt að taka jafnt fyrir þá hluti sem illa hafi farið eins og þá sem 

vel hafa gengið. 

3.4.2.3. Sjónarhorn starfsmanns 

Starfsmaðurinn er síðan beðinn um sitt álit á frammistöðu sinni síðasta árið eða þetta 

umrædda tímabil.  Hvað honum finnst hafa tekist vel og hvað honum finnst ekki hafa tekist 

eins vel.  Hvað er hægt að bæta.  Hvað finnst honum í lagi og hvað finnst honum í ólagi.  

Mögulega kemur starfsmaðurinn með einhver ný markmið.   

3.4.2.4. Samantekt stjórnanda 

Stjórnandinn fer síðan yfir það hvernig honum finnst hafa tekist til, spyr spurninga og kemur 

með viðbrögð við því sem starfsmaðurinn lagði fram, hvort hann er sammála eða ósammála, 

allt eftir aðstæðum.   
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3.4.2.5. Sameiginleg niðurstaða 

Stjórnandi og starfsmaður ræða þau atriði sem upp komu og þeir voru ekki sammála um og 

komast að sameiginlegri niðurstöðu um hvernig hægt verði að leysa þau mál. 

3.4.2.6. Markmiðasetning 

Í lokin er ákveðið til hvaða aðgerða þarf að grípa og hvaða markmið viðkomandi setja sér, 

hvernig á að framkvæma þau og hverjir framkvæma hvað og hvenær.  Það er mikilvægt að 

benda á að þegar markmið eru sett, geta þau snúið að fyrirtækinu, stjórnandanum og 

starfsmanninum sjálfum.  Markmiðasetningin er ekki þannig hugsuð að starfsmaðurinn geri 

kröfur á aðra en engar á sig og öfugt, að bara séu gerðar kröfur á starfsmanninn en engar á 

fyrirtækið eða stjórnandann.  Það þarf að horfa á alla þessa þætti jafnt og mikilvægt er að gera 

sér grein fyrir því hverjir beri ábyrgð á framkvæmd hvers markmiðs sem sett er fram.  

3.5. Samtalstækni 

Það er mikilvægt að ræða við starfsmanninn opinskátt án þess að hann fari í vörn þegar vikið 

er að ónógri frammistöðu hans.  Algengustu og eðlilegustu viðbrögð starfsmanns eins og 

sérhvers einstaklings sem finnst nærri sér vegið er að fara í vörn.  Hann ver sitt eigið sjálf og 

sjálfsvirðingu ef honum finnst á sig ráðist (Þórir, 1993).  Það er því mikilvægt að stjórnandi 

afstýri því að starfsmaðurinn setji sig í þær stellingar að fara að verja sig og afsaki gagnrýni á 

frammistöðu sína með því að halda því fram að viðkomandi stjórnanda sé hreinlega bara illa 

við sig.  Ekki gefa starfsmanninum færi á að vísa réttmætum athugasemdum á bug á þann hátt 

(Þórir, 1993).  Hér á eftir verður farið yfir þau atriði sem bent er á í bók Þóris Einarssonar, 

Samskiptastjórnun, frammistöðusamtöl, sem geta reynst stjórnendum vel þegar farið er í 

starfsmannasamtöl.   

 Ekki dæma frammistöðu starfsmanns heldur lýsa henni og áhrifum hennar á þig. 

Það er best að segja starfsmanninum hvað hann gerði, hvernig hann stóð sig og hvaða áhrif 

það hafði á þig.  Ekki leggja mat á það hvort hegðun hans hafi verið góð eða slæm, ekki dæma 

starfsmanninn, láttu hann sjálfan um að draga ályktanir, hvað honum finnst um eigin 

frammistöðu.  Ef hegðuninni er bara lýst þá getur viðkomandi metið hana um leið sjálfur og 

það minnkar hættuna á því að hann fari að verja sig eða ofmeta sjálfan sig.  

 Taktu fyrir ákveðin atriði –  ekki almenn. 
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Stjórnandi verður að passa það að vera ekki með neinar alhæfingar, segja til dæmis að 

viðkomandi „klúðri“ alltaf öllu eða eitthvað álíka.  Það verður að benda á ákveðin atvik og þá 

er líka mikilvægt að stjórnandinn sjálfur hafi orðið vitni að þeim eða hafi mjög áreiðanlegar 

heimildir, þannig að starfsmaðurinn geti ekki vísað þeim á bug. 

 Notaðu ekki samtalið til að fá eigin tilfinningum útrás.  

Stjórnandi má ekki gagnrýna starfsmann til að fá útrás fyrir eigin tilfinningar.  Það eru gerðar 

kröfur til hans að hann geti hamið skap sitt.  Stjórnandi má heldur ekki upphefja sjálfan sig og 

ofmetnast yfir eigin ágæti.  Stjórnandi á að einbeita sér að því að nýta þær upplýsingar sem 

hann býr yfir, þannig að þær komi starfsmanninum að gagni.  

 Stjórnandinn verður að hafa vald yfir þeirri hegðun sem fjallað er um. 

Starfsmaður fer í vörn ef minnst er á þá vankanta sem hann ræður ekki yfir þannig að það er 

mikilvægt að minnast ekki á atriði eins og skapgerðareinkenni, aldur, stjórnmálaskoðanir og 

líkamslýti.  Einnig er mikilvægt að gera viðkomandi ekki upp hæfileika og dugnað, því hann 

sér í gegnum lofsönginn og missir álit á stjórnandanum.  

 Veittu stuðning, vertu ekki fráhrindandi. 

Stjórnandi verður að einbeita sér að vandamálinu og lausn þess, ekki að starfsmanninum 

sjálfum.  Báðir aðilar hlusta betur hvor á annan og andrúmsloftið verður þá þannig að 

auðveldara er að tala hreint út.  

 Sýndu jafnræði, ekki yfirburði. 

Stjórnendur sem leggja áherslu á stöðu sína og vald reisa oft múr á milli sín og 

starfsmannsins.  Þeir tala stundum viljandi eða óviljandi niður til starfsmanns í skipunar- eða 

föðurlegum tón.  Árangurinn af því verður oftast sá að þeir reka starfsmanninn í vörn og valda 

honum gremju.  Aftur á móti þeir stjórnendur sem veita upplýsingar og biðja starfsmann um 

tillögur skapa jafnræðisanda sem virkar hvetjandi á starfsmann og stuðlar því frekar að 

varanlegri lausn. 

 Vertu opinn fyrir hugmyndum, ekki einstrengingslegur. 

Stjórnendur sem eru einstrengingslegir í afstöðu sinni til vandamála og lausna á þeim eru með 

því að segja starfsmanninum að það sé ekki þörf á þeirra hugmyndum eða lausnum á 

vandamálunum, að hann sé búinn að ákveða hvernig hlutirnir eigi að vera.  Viðkomandi 

stjórnendur eru með því að draga kjark úr starfsmönnum sem vilja standa sig vel.  Það er 
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vænlegra til árangurs að hlusta á hugmyndir starfsmannsins og vera jafnvel tilbúinn að setja 

sínar eigin til hliðar og viðurkenna að aðrar hugmyndir eru jafngóðar eða betri.  Það stuðlar að 

betri starfsanda og um leið betri afköstum.  

 Sýndu samkennd. 

Stjórnendur þurfa að geta sýnt samkennd og sett sig í spor annarra.  Þeir mega þó ekki taka of 

mikið inn á sig af tilfinningum starfsmanna, því þá geta þeir sjálfir orðið fyrir þannig 

tilfinningaróti að það hefti starfsgetu þeirra.  Þeim er nauðsynlegt að geta sýnt samkennd og 

skilning á líðan starfsmanns.  Starfsmaður sem er í erfiðri aðstöðu á rétt á því að stjórnandinn 

sýni honum skilning og reyni að skilja vanda hans en það er ekki það sama og að tileinka sér 

sjónarmið starfsmannsins í einu og öllu. 

 Haltu markmiðum fyrirtækisins á lofti. 

Stjórnanda ber að kynna starfsmanninum áhrif af frammistöðu hans á fyrirtækið eða þá 

einingu sem viðkomandi tilheyrir og þau markmið og reglur sem þar eru í heiðri höfð. 

Eins og fram hefur komið er í mörg horn að líta fyrir stjórnanda sem er að fara að framkvæma 

starfsmannasamtöl.  Það er mjög mikilvægt að viðkomandi sé vel undirbúinn og tilbúinn í 

slaginn.  Stjórnendur verða að treysta sér fullkomlega til að taka þessi samtöl á réttan hátt ef 

þau eiga að skila árangri og er því mikilvægt að starfsmannastjóri undirbúi þau sem best.  Það 

er ekki gott fyrir stjórnanda að fara í svona samtöl ef hann treystir sér ekki fullkomlega í þau, 

það getur bara skemmt fyrir framhaldinu.  Starfsmaðurinn missir trúna á samtölunum og 

kemur ekki auga á tilganginn með þeim og þá er ekki mikil von til þess að árangur verði.  

Það er góður punktur sem Þórir Einarsson endar á í kaflanum um samtalstækni þegar hann 

segir: „Góður stjórnandi er góður hlustandi, fáðu starfsmanninn til að tala sem mest.“  Þetta er 

svolítið galdurinn við þessi samtöl að reyna að fá sem mest frá starfsmanninum, hvað honum 

finnst, hvernig honum líður og hvernig hann vilji hafa hlutina.  Það er ekki þar með sagt að 

það sé heilagur sannleikur um hvernig hlutirnir eigi að vera en þetta gefur stjórnendum 

fyrirtækisins hugmyndir um hvernig staðan er og tækifæri til að laga og breyta því sem hægt 

er og nauðsynlegt er að breyta.  

  



Háskólinn á Bifröst 

 

 

 15 

4. Frammistöðumat 

„Starfsfólk hefur alltaf vænst öryggis af vinnu sinni. Nú á tímum væntir það ekki bara 

öryggis, heldur sækist líka eftir fullnægjandi og áhugaverðum tækifærum til þess að vaxa 

persónulega.  Vel framkvæmt frammistöðumat dregur úr tvíræðni varðandi kröfur í starfi og 

óvissu varðandi væntingar um umbun með því að veita starfsfólki upplýsingar varðandi þær 

kröfur sem til þess eru gerðar og endurgjöf um hvernig það hefur staðið sig.“(Henderson, 

1980, bls. 5)  Með þessu er hægt að umbuna starfsfólki kerfisbundið eftir framlagi hvers og 

eins.  Frammistöðumat getur einnig gert starfsfólki kleift að hafa meiri áhrif á vinnuna sem 

það sinnir og hvernig það framkvæmir hana.  Ef frammistöðumat er ekki framkvæmt 

formlega þá er erfitt fyrir starfsfólk að átta sig á því hvernig það stendur gagnvart vinnunni.  

„Það myndi því verða áfall fyrir suma starfsmenn að fá að vita, hvað yfirmenn þeirra hugsa 

um þá.  Þannig er hægt að segja að engar fréttir séu góðar fréttir, en sannleikurinn kemur fyrr 

eða síðar í ljós, til dæmis þegar starfsfélagi fær starfið, sem starfsmaðurinn hafði óskað sér í 

áraraðir.  Þá er yfirleitt of seint að breyta aðstæðum.  Starfsmaðurinn verður sár, hættir að 

leggja sig fram í starfi eða yfirgefur fyrirtækið í reiði.“(Margrét, 1985, bls. 112)  Vegna svona 

aðstæðna sem upp geta komið er formlegt frammistöðumat nauðsynlegt í hverju formi sem 

það kann að vera ef starfsmenn eiga að hafa möguleika á því að bæta árangur sinn í starfi.   

4.1. Hvað er frammistöðumat? 

Alla ævi er fólk metið á einn eða annan hátt út frá ákveðnu meðaltali.  Ungabarnið á að fylgja 

ákveðnu mynstri á þroskaferli sínum og þegar kemur að skólagöngu eru nemendur metnir 

með prófum og árangur viðkomandi gefinn upp í tölum eða bókstöfum.  Þegar formlegu námi 

lýkur og launuð vinna tekur við lýkur þessu mati í formi einkunna.  Áfram fer matið engu að 

síður fram, hversu meðvitað sem það er.  Yfirmenn og undirmenn hafa alltaf einhverja 

hugmyndir hvor fyrir sig um hvernig hlutirnir ganga og gefa sér ákveðin viðmið eða norm 

sem þeir miða við.  Þetta gera þeir í sitthvoru lagi hvor með sínu nefi og ekki er víst að þeir 

séu alltaf sammála um niðurstöðurnar. (Margrét, 1985)  Þegar frammistöðumat er framkvæmt 

formlega í fyrirtækjum þá er verið að samræma þessi sjónarmið og viðkomandi komast að 

sameiginlegri niðurstöðu um hvernig staðan á þessum málum sé en ekki að hver hafi sína 

skoðun í sínu horni. 

Frammistöðumat gegnir ákveðnu og mikilvægu hlutverki varðandi áætlanagerð í fyrirtækjum.  

Það er ekki nóg að gera áætlanir varðandi fjárhaginn, það þarf líka að gera áætlanir varðandi 
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mannauðinn.  Frammistöðumatið þjónar þar þeim tilgangi að það gefur yfirlit yfir eiginleika, 

árangur og framtíðarmöguleika starfsmanna hjá viðkomandi fyrirtæki.  Einnig er hægt að nota 

það sem grundvöll fyrir ákvarðanatöku varðandi stöðuhækkanir, endurmenntun, flutninga 

innan fyrirtækisins og jafnvel laun.(Margrét, 1985)  Fyrirtæki eru í stöðugri þróun og 

breytingar eiga sér sífellt stað og því er til lítils að umbreyta markmiðum fyrirtækis i sértæk 

markmið starfsmanna og leggja út í kostnað við þjálfun ef frammistaða er ekki metin 

reglulega.  Áætlanagerð á sér stað innan allra deilda fyrirtækja allan ársins hring og vegna 

þessara sífelldu breytinga er mjög mikilvægt að frammistöðumat sé gert reglulega til að 

starfsmenn gangi í takt við markmið fyrirtækisins.  Niðurstöður frammistöðumats geta gefið 

stjórnendum fyrirtækja tækifæri til að leiðrétta ranga hegðun og um leið að styrkja rétta 

hegðun.  Það verður að horfa á frammistöðumat sem einn hlekkinn í starfsþróun starfsmanna.  

Starfsfólk og stjórnendur verða meðvitaðri um stöðu sína innan fyrirtækisins og það styrkir 

alla þegar þeir vita að þeir eru að gera rétt og standa sig vel í starfi.  Það er engum greiði 

gerður með því að leyna viðkomandi því að hann sé ekki að standa sig.  Það er tilhneiging hjá 

stjórnendum að veigra sér við því að taka á vandanum.  Stundum er það vegna þessa að það 

getur kallað á mikla vinnu og einnig geta persónuleg tengsl orsakað það.  Það er því 

mikilvægt að stjórnendur nýti sér þetta tæki vegna þess að til þess er leikurinn gerður, að taka 

á vandamálunum ef þau eru til staðar.(Torrington, 2011) 

Frammistöðumat er að meta frammistöðu starfsmanns og bera hana saman við það sem ætlast 

er til af honum í starfi.(Torrington, 2011)  Það sem er metið eru persónuleikaeinkenni, hegðun 

og frammistaða og hvort markmiðum hafi verið náð. 

Frammistöðumat felur í sér þrjá verkferla: (Hall, 1998) 

 Að setja fram staðla varðandi þær kröfur sem gerðar eru til starfanna.  Starfsfólk þarf 

að vera meðvitað um hvað teljist eðlilegur árangur í viðkomandi starfi og hver séu 

markmiðin með viðkomandi starfi.  Yfirmenn þurfa að hafa góða kunnáttu á innihaldi 

hvers starfs þannig að þeir geti sett fram raunhæfar kröfur um árangur og að 

frammistöðumat sé framkvæmanlegt. 

 Að meta raunverulega frammistöðu starfsmanns í samhengi við þessa staðla.  Varast 

þarf að frammistöðumat sé of þungt í vöfum og þannig fræðilega uppbyggt að erfitt sé 

að nota það, því þá eru miklar líkur á að framkvæmdin lognist útaf.  Mikilvægt er að 

meta sem flesta þætti því allir hafa sínar sterku og veiku hliðar og við það að meta sem 
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flesta þætti aukast líkurnar á að veikleikar og styrkleikar viðkomandi skili sér í 

niðurstöðunum.  

 Að veita endurgjöf til starfsmannsins með það að markmiði að hjálpa honum að 

takmarka þá annmarka sem geta komið upp svo viðkomandi geti sinnt starfinu 

fullkomlega.   

Þegar markmið eru sett eða það sem mæla á í frammistöðumatinu þá þarf að huga vel að því 

að þau séu raunhæf og framkvæmanleg og tengd markmiðum fyrirtækisins.   

4.2. Hvers vegna frammistöðumat? 

Það eru fimm ástæður fyrir því að meta frammistöðu starfsfólks: (Dressler, 2013) 

 Flestir stjórnendur byggja launagreiðslur, stöðuhækkanir og núverandi stöðu 

starfsmanna á frammistöðumati. 

 Frammistöðumat spilar stórt hlutverk í frammistöðustjórnun starfsmanna.  

Frammistöðustjórnun þýðir að sífellt er verið að ganga úr skugga um að hver einasti 

starfsmaður og öll heildin gangi í takt varðandi heildarmarkmið fyrirtækisins.  Það að 

hafa stefnu í mannauðsmálum undirstrikar það. 

 Frammistöðumatið býr til áætlun fyrir stjórnanda og starfsmenn um að leiðrétta 

annmarka og styrkja þá þætti sem vel eru gerðir. 

 Frammistöðumat á að greiða fyrir áætlun um starfsþróun.  Það veitir tækifæri til að líta 

á áætlun um starfsþróun í ljósi styrkleika og veikleika viðkomandi starfsmanns.  

 Stjórnendur eiga að nota frammistöðumatið til að meta starfsþjálfun og hvað 

viðkomandi starfsmaður þarf til að geta þróast í starfi.  Frammistöðumatið á að leiða í 

ljós ef gap er á milli frammistöðu starfsmannsins og þeirra markmiða sem honum hafa 

verið sett.  Það ætti einnig að leiða í ljós hvernig þetta gap er tilkomið og viðeigandi 

ráðstafanir gerðar strax til að styrkja starfsmanninn í starfi. 

4.3. Frammistöðumat hjá Fjárvakri  

Þegar rannsakandi skoðaði hvernig frammistöðumati væri háttað hjá Fjárvakri kom í ljós að 

það er ekki framkvæmt neitt eiginlegt frammistöðumat hjá fyrirtækinu.  Þegar 

starfsmannasamtöl eru tekin eru ákveðnir hæfniþættir metnir og farið yfir þá með 

starfsmönnum en ekkert eiginlegt frammistöðumat þar sem yfirmaður metur starfsmanninn út 

frá einhverjum fyrirfram ákveðnum skölum er framkvæmt.  Þegar starfsmannastjóri var 
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spurður út í frammistöðumat hjá fyrirtækinu svaraði hann því til að ekki væri búið að útfæra 

samtölin það langt.  Það hefði hreinlega ekki verið hugsað út í þetta.  
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5. Spurningakönnun 

Rannsóknin var byggð á spurningalista sem sendur var rafrænt til starfsmanna Fjárvakurs.  Í 

könnuninni voru 30 spurningar og tilgangur þeirra var að varpa ljósi á viðhorf starfsmanna til 

starfsmannasamtala, hvernig þeir upplifa þau og finnst starfsmönnunum þau gagnleg.  

Spurningakönnuninni var skipt upp í eftirfarandi hluta: 

 Almennar upplýsingar 

 Viðhorf og undirbúningur 

 Starfsmannasamtalið sjálft 

 Eftirfylgni 

 Upplifun 

 Opnar spurningar 

Í rannsókninni voru 28 spurningar þar sem þátttakendur völdu viðeigandi svör við 

spurningunum.  Í lokin voru tvær opnar spurningar þar sem tækifæri gafst á að svara með 

sínum eigin orðum hverju viðkomandi myndi helst vilja breyta varðandi samtölin og hvaða 

þætti þeir töldu helst hvetja sig til árangurs. 

Áður en könnunin var lögð fram fékk rannsakandinn tvo aðila til að fara yfir spurningalistann 

og koma með athugasemdir.  Tilgangurinn með þessu var að tryggja réttan skilning 

þátttakenda á spurningunum og reyna þannig að koma í veg fyrir misskilning og tryggja meiri 

áreiðanleika spurninganna.  Spurningalistanum var síðan breytt og hann bættur í samræmi við 

þær athugasemdir sem bárust. 

Könnunin var lögð fram dagana 3. til 13. febrúar 2013.  Spurningalistinn var sendur af 

rannsakanda sem bjó til könnunina á internetinu á slóðinni esurveyspro.com.  Starfsmenn 

fengu stutta kynningu á rannsókninni og tilgangi hennar senda með könnuninni.  Tekið var 

fram að fyllsta trúnaðar yrði gætt og ekki væri hægt að rekja svör til einstakra starfsmanna.  

Leiðbeiningar fylgdu með og þátttakendur smelltu á krækju þar sem könnunin birtist þeim.   

Svörunin var þannig að af þeim fjörutíu og níu sem fengu könnunina senda þá svöruðu 24 eða 

49% þátttakenda.  

5.1. Niðurstöður spurningakönnunar 

Í þessum kafla verður fjallað um helstu niðurstöður spurningakönnunarinnar.  Farið verður 

yfir spurningarnar og svörin við þeim, túlkun á niðurstöðum og umræður.  Hver hluti 
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könnunarinnar verður tekinn fyrir en henni var skipt niður í sex kafla, almennar upplýsingar, 

viðhorf og undirbúningur, samtalið sjálft, eftirfylgni, upplifunin og opnu spurningarnar í 

lokin. 

5.1.1. Almennar upplýsingar  

 

Mynd 1. Hvert er kyn þitt? 

Af 24 svarendum voru konur 20 talsins eða 83%.  Karlar voru fjórir eða 17%.  Þetta hlutfall 

endurspeglar kynjahlutföll starfsmanna Fjárvakurs þar sem hlutfall kynjanna eru 84% konur 

og 16% karlar. 

 

Mynd 2. Hver er aldur þinn? 

83% 

17% 

1. Hvert er kyn þitt? 

Kona

Karl

17% 

26% 

36% 

17% 

4% 

2. Hver er aldur þinn? 

30 ára eða yngri

31-40 ára

41-50 ára

51-60 ára

61 árs eða eldri
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Af 23 svarendum eru fjórir starfsmenn þrjátíu ára eða yngri eða 17%.  Sex starfsmenn á bilinu 

31 – 40 ára eða 26%.  Átta starfsmenn á bilinu 41 – 50 ára eða 35%.  Fjórir starfsmenn eru á 

bilinu 51 – 60 ára eða 17%.  Það er síðan einn starfsmaður 61 eða eldri eða 4%.  Athygli 

vekur hve fáir svarendur eru á bilinu 61 árs og eldri eða 4% þar sem það aldursbil er 14% af 

heildar starfsmannafjölda fyrirtækisins.  Síðan er svörunin mjög góð á aldursbilinu 41 – 50 ára 

en hlutfall svarenda er 35% en hlutfall þessa aldurshóps er 29% meðal starfsmanna 

Fjárvakurs. 

 

Mynd 3. Hve lengi hefur þú starfað hjá fyrirtækinu? 

4% svarenda eru á fyrsta starfsári hjá fyrirtækinu.  17%  hafa starfað hjá fyrirtækinu á bilinu 

1- 5 ár.  46% hafa starfað í 6 – 10 ár.  8%  í 11 – 15 ár.  13% í 16 – 20 ár og 13% svarenda í 

21 ár eða lengur.  Athygli vekur hve margir svarenda hafa unnið lengi hjá fyrirtækinu eða um 

80% svarenda hafa unnið þar í sex ár eða lengur.  Þriðjungur svarenda hefur starfað hjá 

fyrirtækinu yfir ellefu ár.  Þessar niðurstöður benda til þess að fyrirtækinu haldist mjög vel á 

starfsfólki. 

4% 

17% 

45% 

8% 

13% 

13% 

3. Hve lengi hefur þú starfað hjá fyrirtækinu? 

Er á fyrsta starfsári

1-5 ár

6-10 ár

11-15 ár

16-20 ár

21 ár eða lengur
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Mynd 4.  Hver er menntun þín? 

Af 24 svarendum eru tveir starfsmenn með grunnskólamenntun eða 8%.  Tíu eru með 

framhaldsskólapróf eða 42%.  11 starfsmenn eru með háskólapróf eða 46%.  Einn starfsmaður 

er með aðra menntun eða 4%.  Á þessu má sjá að mennntunarstig starfsmannanna er hátt. 

 

Mynd 5. Hve oft hefur þú farið í starfsmannasamtal? 

Af 22 svarendum höfðu sjö farið 1 – 2 sinnum í starfsmannasamtal eða 32%.  Tíu starfsmenn 

hafa farið 3 – 4 sinnum eða 45%.  Fimm starfsmenn höfðu farið 5 sinnum eða oftar í 

starfsmannasamtal eða 23%.  Tveir starfsmenn svöruðu ekki þessari spurningu og er spurning 

hvort hægt sé að gefa sér að þeir starfsmenn hafi aldrei farið í starfsmannasamtal þar sem 

möguleiki á svari var ekki í boði, rannsakandi hallast að því.  Þessar niðurstöður gefa til 

kynna að starfsmenn hafa mikla reynslu af því að fara í starfsmannasamtöl. 

8% 

42% 46% 

4% 

4.  Hver er menntun þín? 

Grunnskólamenntun

Framhaldsskólapróf/stúde
ntspróf

Háskólapróf
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32% 
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23% 

5. Hve oft hefur þú tekið þátt í starfsmannasamtali hjá 
fyrirtækinu? 

1 - 2 sinnum

3 - 4 sinnum
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5.1.2. Viðhorf og undirbúningur 

 

Mynd 6. Viðhorf til starfsmannasamtala. 

57% svarenda svöruðu að þeir hefðu mjög eða frekar jákvætt viðhorf til starfsmannasamtala.  

26% segja hvorki né, eru hlutlausir.  18% svöruðu ákveðið að þeir væru neikvæðir.  Þessar 

niðurstöður segja að meirihlutinn er hlynntur starfsmannasamtölum og því nauðsynlegt að 

halda þeim áfram.  Hve margir taka ekki afstöðu vekur athygli og gefur það til kynna að 

kannski þurfi að hlúa aðeins betur að þessari framkvæmd í fyrirtækinu til að fá fleiri jákvæða 

vegna þess að þessi hópur eða fjórðungur svarenda er ekki tilbúinn til að taka afstöðu á móti 

samtölunum þó að þeir séu ekki tilbúnir að segjast jákvæðir gagnvart þeim. 

 

Mynd 7. Hvetur samtalið þig á jákvæðan hátt? 

22% 

34% 

26% 

9% 
9% 

6. Hvert er viðhorf þitt almennt til starfsmannasamtala? 
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7. Finnst þér starfsmannasamtöl hvetja þig á jákvæðan 
hátt?  

Mjög sammála

Frekar sammála

Hvorki né

Frekar ósammála

Mjög ósammála



Háskólinn á Bifröst 

 

 

 24 

Helmingur svarenda svaraði því að starfsmannasamtöl væru hvetjandi á jákvæðan hátt.  Hinn 

helmingurinn dreifðist í skoðunum sínum og aftur kemur fram stórt hlutfall óákveðinna eða 

29%.  21% svarenda er þó neikvæðir og vilja meina að samtölin hvetji þá ekki í starfi.  

Greinilegt er að það er ekki almenn ánægja með þessa framkvæmd í fyrirtækinu og 

rannsakanda finnst það áhyggjuefni hve margir eru hlutlausir  Er þeim alveg sama eða vita 

þeir ekki hvað þeim finnst og eru ekki tilbúnir að taka afstöðu?  Það er þó jákvætt að þessi 

hópur er ekki tilbúinn að taka neikvæða afstöðu.  Þetta er vísbending um að fyrirtækið þarf að 

vinna í að bæta ímynd starfsmannasamtala með einhverjum leiðum. 

 

Mynd 8. Eru markmiðin með samtalinu skýr? 

Af svarendum telja 35% að markmið starfsmannasamtalanna sé skýrt, 39% telja hins vegar að 

markmiðið sé ekki skýrt og 26% svarenda er hlutlaus.  Þessar niðurstöður gefa til kynna að 

markmið starfmannasamtala hafi ekki verið skýrð nægilega vel fyrir starfsfólkinu og margir 

vita ekki hver sé tilgangurinn með þeim.  Það er mikilvægt ef árangur á að nást að breyta 

þessum hlutföllum því þessar niðurstöður eru svolítið sláandi.  Það er ekki gott þegar 

starfsfólkið er ekki meðvitað um hvert sé markmiðið og tilgangurinn með 

starfsmannasamtölunum.  65% svarenda finnst markmiðin ekki vera skýr. 

0% 

35% 

26% 

30% 

9% 

8. Finnst þér markmiðið með starfsmannasamtalinu vera 
skýrt? 
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Mynd 9. Er næg kynning fyrir samtalið? 

65% svarenda svara því hlutlaust hvort þeir fái næga kynningu áður en samtalið er tekið.  25% 

telja að þeir hafi fengið næga kynningu áður.  8% eru því frekar ósammála að þeir fái 

nægilega kynningu fyrir samtalið.  Niðurstaðan er sú að starfsmannaþjónusta Fjárvakurs og 

stjórnendur standa sig ekki nægilega vel í að kynna samtölin.   

 

Mynd 10. Hefur þú áhyggjur af samtalinu? 

71% svarenda hafa ekki áhyggjur þegar samtölin nálgast.  8% hafa áhyggjur og 21% er 

hlutlaus.  Það er að sjálfsögðu jákvætt að starfsfólk hafi ekki áhyggjur af því að fara í 

starfsmannasamtöl en það er líka spurning hvort hægt sé að túlka þessar niðurstöður sem 

áhugaleysi. 

4% 

25% 

63% 

8% 

0% 

9. Færðu næga kynningu áður en samtalið er tekið? 
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Mynd 11. Undirbýrðu þig fyrir samtalið? 

43% svarenda svara því hlutlaust hvort þeir undirbúi sig vel fyrir starfsmannasamtölin.  43% 

svarenda undirbúa sig vel og 13% svarenda segjast ekki undirbúa sig vel.  Einn starfsmaður 

svaraði ekki þessari spurningu.  Enn og aftur kemur hér fram hátt hlutfall hlutlausra og virkar 

það á rannsakanda sem ákveðið áhugaleysi og honum finnst það virkilegt áhyggjuefni 

varðandi framkvæmdina. 

5.1.3. Starfsmannasamtalið 

 

Mynd 12. Er samtalið tvíhliða boðskipti? 

63% svarenda upplifa samtalið sem tvíhliða boðskipti.  25% eru hlutlaus og 12% upplifa þau 

ekki sem tvíhliða boðskipti.  Þetta er nokkuð afgerandi niðurstaða og segir það að starfsfólk 

4% 

39% 

43% 

9% 

4% 

11.  Undirbýrðu þig vel fyrir starfsmannasamtal? 
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telur sig geta rætt starfið á jafnréttisgrundvelli við sína stjórnendur.  Það getur bent til þess að 

starfsfólk og stjórnendur séu í góðu sambandi og báðir aðilar komi tilbúnir í samtalið.  

 

Mynd 13. Getur þú talað frjálst og óhikað? 

Mikill meirihluti svarenda eða 71% segjast geta talað frjálst og óhikað um öll atriði sem koma 

fram í starfsmannasamtalinu.  Athygli vekur þó að það eru 29% sem svara hvorki né eða eru 

ekki sammála því að geta talað frjálst og óhikað um öll mál.  Þessi niðurstaða getur bent til að 

viðkomandi starfsmenn finni að einhverju leyti til óöryggis gagnvart sínum næsta stjórnanda 

eða sambandið á milli þeirra sé að einhverju leyti ekki gott. 

 

Mynd 14. Er auðvelt að meta eigin frammistöðu? 
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17% 

8% 
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13. Finnst þér þú geta talað frjálst og óhikað um öll atriði 
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Helmingur svarenda telur auðvelt að meta eigin frammistöðu.  17% svarenda finnst það ekki 

auðvelt og 33% svöruðu hvorki né.  Þessar niðurstöður geta bent til þess að erfitt sé að meta 

frammistöðu vegna þess að það frammistöðumat sem er framkvæmt hjá Fjárvakri er huglægt 

og erfitt sé að koma skoðunum í orð og á framfæri. 

 

Mynd 15. Er einkunnagjöfin góð? 

21% svarenda segja einkunnagjöfina góða leið til að meta þá og þeirra störf.  35% svarenda 

voru því ósammála og telja hana ekki góða leið.  46% svöruðu hvorki né og tóku ekki afstöðu 

varðandi þessa spurningu.  Hér getur komið til að sú aðferð sem notuð er við einkunnagjöfina 

er huglæg og starfsmenn Fjárvakurs eru ekki metnir eftir neinum kvörðum. 

 

Mynd 16. Hefur yfirmaður næga innsýn í þitt starf? 

4% 

17% 

45% 

21% 

13% 

15. Telur þú einkunnagjöfina í samtalinu vera góða leið 
til að meta þig og þín störf? 
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13% 
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16. Telur þú að yfirmaður þinn hafi næga innsýn í starf 
þitt til að meta það á sanngjarnan hátt? 
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Meirihluti svarenda er mjög eða frekar sammála því að yfirmaður þeirra hafi næga innsýn í 

starf starfsmanns til að geta metið það á sanngjarnan hátt eða 74%.  17% svarenda telja sinn 

næsta yfirmann ekki hafa næga innsýn í sitt starf og 9% svara hvorki né.  Hér má álykta að 

stjórnendur Fjárvakurs séu með góða innsýn í störf starfsfólksins og þekki sitt fólk vel.  

 

Mynd 17. Er auðvelt að ræða einstaka þætti? 

Meirihluti svarenda er sammála því að mjög eða frekar auðvelt sé að ræða einstaka þætti 

samtalsins ef starfsmaður og yfirmaður eru ekki sammála eða 74%.  22% svara spurningunni 

hvorki né og aðeins 4% finnst það mjög erfitt.  Niðurstöðurnar benda til að starfsfólk og 

stjórnendur eigi ekki í miklum vandræðum með að ræða málin þar sem aðeins 4% svarenda 

finnst það erfitt.   

17% 

57% 

22% 

4% 0% 

17. Finnst þér auðvelt að rökræða einstaka þætti 
samtalsins ef þú og yfirmaður þinn eruð ekki sammála? 
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5.1.4. Eftirfylgni 

 

Mynd 18. Færðu næga endurgjöf? 

41% svarenda segjast fá næga endurgjöf í starfsmannasamtalinu.  38% svara hvorki né og 

21% er því frekar ósammála, finnast þeir ekki fá næga endurgjöf.  Hér vekur athygli hve hátt 

hlutfall svarar hvorki né og einnig  hve margir eru ekki ánægðir með endurgjöfina.  Þetta 

gefur vísbendingar um að stjórnendur standi sig ekki nægilega vel í þessum efnum og þurfi að 

miðla endurgjöf á árangursríkari hátt til sinna starfsmanna.  

 

Mynd 19. Hefur yfirmaður þinn frumkvæði að eftirfylgni? 

59% svarenda svara því að yfirmaður þeirra hafi ekki frumkvæði að eftirfylgni með þeim 

markmiðum sem þeir setja sér í samtalinu.  21% svara því þannig að yfirmaðurinn hafi 
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33% 
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18. Finnst þér þú fá næga endurgjöf á starfið þitt í 
samtalinu? 
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Hvorki né
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Mjög ósammála
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19. Hefur yfimaður þinn frumkvæði að eftirfylgni með 
markmiðum sem sett eru í samtalinu? 
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frumkvæði að eftirfylgninni. 21% svara þessari spurningu hvorki né.  Þessar niðurstöður 

benda til að eftirfylgni sé ábótavant og að stjórnendur verði að taka sig á hvað hana varðar. 

 

Mynd 20. Hefur þú frumkvæði að eftirfylgni? 

Þegar þátttakendur voru spurðir um þeirra frumkvæði að eftirfylgni með þeim markmiðum 

sem þeir setja sér í samtölunum þá sögðust 42% þeirra vera mjög eða frekar sammála.  29% 

voru því ekki sammála og töldu sig ekki hafa frumkvæðið sjálfir og 29% svöruðu hvorki né.  

Þessar niðurstöður geta bent til þess að starfsmennirnir viti ekki til hvers er ætlað af þeim 

varðandi eftirfylgnina. 

 
Mynd 21. Er næg endurgjöf milli samtala? 
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21. Færðu næga endurgjöf eftir samtalið fram að því 
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Þátttakendur voru spurðir að því hvort að þeir teldu sig fá næga endurgjöf eftir samtal og fram 

að því næsta og 52% svarenda voru því ósammála og töldu sig ekki fá næga endurgjöf milli 

samtala.  39% töldu endurgjöfina næga og 9% svöruðu hvorki né. 

5.1.5. Árangur 

 
Mynd 22. Hjálpar samtalið þér að ná árangri í starfi? 

46% svarenda töldu að starfsmannasamtalið hjálpaði þeim ekki að ná árangri í starfi.  25% 

svöruðu hvorki né og 29% svöruðu því þannig að þeir teldu að samtölin hjálpuðu þeim að ná 

árangri í starfi.  Hér læðist að rannsakanda sá grunur að skortur á eftirfylgni eins og komið 

hefur fram að sé til staðar geti verið ástæðan fyrir því að svarendur upplifa 

starfsmannasamtölin ekki sem leið til að ná árangri í starfi. 

 
Mynd 23.Leiðir samtalið til aukinnar starfsánægju? 
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33% svarenda eru frekar sammála því að starfsmannasamtöl leiði til aukinnar starfsánægju og 

8% eru mjög sammála.  Aftur á móti eru 37% svarenda frekar eða mjög ósammála.  21% 

svöruðu hvorki né.  Hér kemur aftur upp spurningin hvort skortur á eftirfylgni og endurgjöf 

geti ekki gert það að verkum að þátttakendur sjái þetta ekki sem leið til aukinnar starfsánægju.  

 

Mynd 24. Hefur samtalið áhrif á starfsþjálfun þína? 

Þegar þeir þátttakendur sem taka afstöðu voru spurðir hvort þeir telji að starfsmannasamtölin 

hafi áhrif á starfsþjálfun þeirra, skiptast þeir nokkurn veginn jafnt.  39% svarenda eru því 

mjög eða frekar sammála að samtölin hafi áhrif.  43% svarenda er aftur á móti þeirrar 

skoðunar að starfsmannasamtölin hafi ekki áhrif á starfsþjálfun þeirra.  Þessi niðurstaða 

bendir til að markmiðunum sem sett eru í samtölunum sé ekki fylgt eftir.  
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Þegar þátttakendur voru spurðir hvort þeim finnist samtölin hvetja þá til aukins frumkvæðis 

þá skiptast þeir nánast alveg í þrjá jafna flokka.  Þeir sem telja samtölin hvetja sig til 

frumkvæðis eru 35%.  Þeir sem eru því ekki sammála og telja þau ekki hvetja sig til 

frumkvæðis eru 34%.  Þeir sem svara hvorki né eru 30%.  Hér veltir rannsakandinn fyrir sér 

hvor það geti verið að þessar skiptu skoðanir varði kannski þá stjórnendur sem taka samtölin.  

Það er ekki ólíklegt að þessi viðhorf endurspegli að einhverjum hluta frammistöðu stjórnenda. 

 
Mynd 26. Starfsþróun 

34% svarenda eru mjög eða frekar sammála því að starfsmannasamtöl hafi áhrif á starfsþróun 
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á starfsþróun þeirra.  30% svarenda svöruðu hvorki né.  Hér er vísbending um að ekki er að 

nást nógu góður árangur með samtölunum, þar sem einungis þriðjungur svarenda er sammála 

því að samtölin hafi áhrif á starfsþróun þeirra. 
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Mynd 27. Áhrif á árangur fyrirtækisins. 

46% svarenda eru sammála því að starfsmannasamtöl hafi áhrif á árangur fyrirtækisins.  33% 

svarenda eru ekki sammála því að samtölin hafi áhrif á árangur fyrirtækisins.  21% svöruðu 

hvorki né.  Hér er aðeins öðruvísi tónn en áður þar sem þeim óákveðnu fækkar aðeins og 

hlutfall þeirra sem eru sammála því að samtölin hafi áhrif á árangur fyrirtækisins er næstum 

því helmingur.  Hér er hægt að velta því fyrir sér hvort svarendum finnist starfsmannasamtölin 

vera frekar í þágu fyrirtækisins en starfsfólksins.  

 

Mynd 28. Samband stjórnenda og starfsmanna. 

55% svarenda telja það efla sambandið á milli stjórnenda og starfsmanna að hafa 

starfsmannasamtöl.  Aðeins 25% þeirra telja svo ekki vera og 21% eða svipað hlutfall svarar 
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hvorki né.  Þetta gefur vísbendingu um að starfsfólk vilji hafa starfsmannasamtöl í fyrirtækinu 

og því mikilvægt að halda þeim áfram. 

Spurning 29. 

Nefndu eitt til þrjú atriði sem myndu hvetja þig til árangurs. 

24 svarenda svöruðu þessari spurningu eða allir sem tóku þátt.  Þess má þó geta að það voru 

níu þátttakendur sem tiltóku aðeins eitt atriði sem þeir töldu að myndi hvetja þá til árangurs.  

Hér fyrir neðan verður farið yfir helstu þætti sem svarendur nefndu. 

 Flestir þátttakendanna, eða átján starfsmenn nefndu að hrós, hvatning og viðurkenning 

myndi helst hvetja þá til árangurs. 

 Tólf svarendur töldu að verkefni þeirra yrðu að vera skemmtileg, krefjandi og það 

mætti auka ábyrgð þeirra í starfi.  Það kom líka fram að áskoranir myndi hvetja þá til 

árangurs. 

 Margir nefndu mikilvægi þess að yfirmaður þeirra sýndi starfi þeirra áhuga og töldu að 

það vantaði mikið upp á eftirfylgnina.  Einnig nefndu þeir að jákvæð endurgjöf myndi 

hvetja þá til árangurs.  Sjö þátttakendur töldu þessi atriði skipta þá máli. 

 Sex svarendur töldu að það skipti máli að starfsumhverfið þyrfti að vera gott og 

samskipti yrðu að vera jákvæð, upplýsingaflæðið gott og auka mætti námskeið og 

fræðslu.   

 Þrír starfsmenn svöruðu því afdráttarlaust að það væru launin sem myndu helst hvetja 

þá til árangurs. 

Spurning 30. 

Hverju myndir þú vilja breyta varðandi starfsmannasamtölin? 

Það voru fimmtán þátttakendur sem svöruðu þessari spurningu og í rauninni eru svörin frá 

þeim jafn mörg og erfitt að taka þau saman í eina heild.  Því er hér látinn fylgja listi yfir þau 

svör sem komu upp. 

 Sleppa þeim í núverandi mynd, þrír þátttakendur voru sammála um það. 

 Auka vægi þeirra jafnvel enn meira. 

 Mæli með samtölum á tveggja ára fresti. Eftirfylgnin mætti vera betri en líklega er það 

vegna tímaskorts. 
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 Mér finnst óþarfi að hafa samtölin á hverju ári. Breyta mætti spurningunum reglulega. 

Mér finnst að það mætti fara út fyrir rammann, ekki hafa staðlað form spurninga 

heldur einblína meira á að leyfa starfsmönnum að tala um það sem þeir vilja ræða um. 

 Ég myndi vilja hafa þau aðeins markvissari, þannig að þau skiluðu meiri árangri. 

 Finnst þau fín eins og þau eru. 

 Engu sérstöku. 

 Hafa þau reglulegri, hafa eftirfylgni, hafa þau betur undirbúin af hálfu yfirmanns 

þannig að þau skili frekar einhverjum árangri.  

 Mætti vera meiri eftirfylgni á niðurstöðum. 

 Öllu, alveg frá a-ö. 

 Eins og þau eru í dag er allt rangt, þyrfti að breyta öllu ferlinu og sérstaklega 

eftirfylgninni. 

 Að sá sem tekur samtölin hafi ákvörðunartöku, ekki sáttur við að verkefnastjóri taki 

samtölin.  Að það sé betur að þeim staðið. Þeim er hrint í framkvæmd og ekki unnið úr 

þeim almennilega. 

Þessar niðurstöður sýna greinilega neikvæðni þátttakendanna á framkvæmd 

starfsmannasamtala hjá Fjárvakri eins og staðið er að þeim í dag.  Þetta er umhugsunarefni 

fyrir stjórnendur fyrirtækisins og atriði sem vert er fyrir þá að skoða og athuga hvort ekki sé 

möguleiki á að koma til móts við starfmenn í einhverjum af þessum atriðum.  Þó skal tekið 

fram að aðeins fimmtán þátttakendur svöruðu þessari spurningu sem er ekki nema 24% af 

heildarstarfsmannafjölda Fjárvakurs, þannig að engin ástæða fyrir stjórnendur að örvænta, 

heldur nýta þessar hugmyndir sér í hag. 

5.2. Samantekt niðurstaðna 

Þegar litið er til niðurstaðna spurningakönnunarinnar varðandi viðhorf og undirbúning, þá eru 

starfsmenn almennt mjög jákvæðir í garð þeirra.  Meirihluti svarenda telur  starfsmannasamtöl 

hvetja sig á jákvæðan hátt.  Þegar kemur að markmiðum með samtölunum er ekki alveg eins 

mikil ánægja og virðist vera að stjórnendur og yfirmenn Fjárvakurs hafi ekki náð að koma 

markmiðunum og tilgangi samtalanna nægilega vel til skila til sinna starfsmanna.  Það er 

mikilvægt að markmið samtalanna séu skýr og að starfsmenn séu meðvitaðir almennt um hver 

tilgangurinn með þeim sé.  Þetta helst í hendur við þær niðurstöður sem voru varðandi það 

hvort samtölin væru kynnt vel fyrir starfsfólki en þar kom fram mikið hlutleysi sem best sást á 

því að svarendur tóku ekki afstöðu.  Þá er hægt að draga þá ályktun að kynningu á 
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starfsmannasamtölum sé ábótavant.  Tæplega helmingur þátttakenda segist undirbúa sig vel 

en aftur er stórt hlutfall hlutlausra sem vekur athygli rannsakanda og gefur vísbendingu um 

ákveðið áhugaleysi í garð þessarar framkvæmdar og það gæti verið til komið vegna þess að 

markmiðum og tilgangi er ekki haldið á lofti. 

Þegar í samtalið sjálft er komið, upplifir rúmlega helmingur þátttakenda samtölin sem tvíhliða 

boðskipti og telur sig geta rætt frjálst og óhikað um öll þau atriði sem koma upp.  Þessar 

niðurstöður benda til að meirihluti þátttakenda og stjórnenda séu í góðu sambandi og að báðir 

aðilar koma yfirleitt vel undirbúnir í samtalið.  Það vekur þó athygli hve stór hluti svarenda er 

hlutlaus og það getur bent til þess að einhver hluti starfsmanna sé óöruggur gagnvart sínum 

næsta yfirmanni og í einhverjum tilfellum sé sambandið milli þeirra ekki nægilega gott.  Þegar 

kemur að frammistöðumatinu þá virðast starfsmenn í flestum tilfellum eiga auðvelt með að 

meta sína frammistöðu en aftur á móti finnst þeim einkunnagjöfin sem notuð er í samtalinu 

ekki vera góð leið til að meta það.  Það að þátttakendum finnist aðferðin við einkunnagjöfina 

ekki vera nægilega góð getur skýrst af því að þegar stjórnendur meta frammistöðu í þessum 

samtölum þá er hún mjög huglæg og starfsmönnunum finnst það kannski ekki nægilega góð 

aðferð til að gefa viðkomandi einkunn fyrir frammistöðu.  Það er ekki lögð mikil áhersla á 

frammistöðumat sem slíkt í samtölunum hjá fyrirtækinu og því er þetta hugtak starfsfólkinu 

kannski svolítið framandi.  Þátttakendur eru almennt á þeirri skoðun að stjórnendur hafi góða 

innsýn í þeirra störf og geti metið þau á sanngjarnan hátt sem segir að stjórnendur leggi sig 

fram við að setja sig inn í störf síns fólks og þekki það vel.  Einnig kemur fram að 

þátttakendur telja sig geta rökrætt við sína stjórnendur þó að þeir séu ekki sammála um 

einhverja hluti, sem segir til um að sambandið á milli þeirra virðist vera gott og á 

jafnréttisgrundvelli. 

Þegar eftirfylgnin er skoðuð þá vekur athygli að meirihluti þátttakenda er neikvæður í garð 

hennar.  Þátttakendur telja eftirfylgnina almennt ekki mjög góða og meirihlutinn er óánægður 

með að stjórnendur hafi ekki frumkvæði þar en telja að þeir standi sig sjálfir betur hvað hana 

varðar.  Meirihluti þátttakenda telur sig vera ánægðan með samtölin sjálf en svo virðist 

botninn detta úr þessu og ekki verður neitt úr neinu og þeir upplifa ekki næga endurgjöf á 

milli samtala.  Hér er tækifæri fyrir stjórnendur að bæta sig þar sem eitt af markmiðum 

starfsmannasamtala eru umbætur og ef eftirfylgnina vantar og lítið sem ekkert kemur út úr 

samtölunum þá upplifir starfsfólkið ekki þær umbætur sem eiga að verða með samtölunum.  
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Þegar árangur starfsmannasamtala er metinn þá virðist óánægja með eftirfylgnina 

endurspeglast í honum  Árangurinn lætur á sér standa, aðallega vegna þess að eftirfylgnina 

vantar að miklu leyti.  Meirihluti þátttakenda telur samtölin ekki hafa áhrif á starfsánægju sína 

og þau hvetja heldur ekki til aukins frumkvæðis.  Einnig er það niðurstaða að samtölin hafa 

ekki mikil áhrif á starfsþróun starfsmanna.  Þátttakendur eru á því að samtölin hafi jákvæð 

áhrif á árangur fyrirtækisins sem gefur vísbendingu um að þeim finnast samtölin þjóna meira 

tilgangi fyrirtækisins og stjórnenda þess heldur en starfsmannanna sjálfra.  Rúmlega 

meirihluti þátttakenda er sammála um að samtölin efli sambandið milli þeirra og stjórnenda 

og það er viðhorf sem stjórnendur fyrirtækisins eiga að nýta sér.   

Þegar litið er á svör þátttakenda í þessari könnun þá er viðhorf þeirra til starfsmannasamtala 

almennt mjög gott en meirihluti þeirra er ekki sáttur við eftirfylgnina sem gerir það að verkum 

að þeir hafa neikvætt viðhorf til samtalanna eins og þau eru framkvæmd hjá fyrirtækinu.  

Meirihluti þátttakenda er sammála því að  hafa starfsmannasamtöl á dagskrá en upplifun 

þeirra af þeim eins og þau eru er ekki góð, vegna þess að þeim finnst ekki koma nægilega 

mikið út úr þeim.  Eftirfylgnin er mjög lítil á milli samtala og flestir telja að niðurstöðurnar 

séu ekkert nýttar og þegar á heildina er litið finnst þeim framkvæmdin á þeim ekki þjóna nógu 

vel þeim tilgangi sem þeim er ætlað. 
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6. Viðtöl  

Í viðtölunum var leitast við að ná fram viðhorfum stjórnenda til starfsmannasamtala, hvernig 

þeir upplifa þau og hvort þeir telji þau skila árangri.  Einnig var leitast við að fá svör við hver 

þeir teldu að væri reynsla og upplifun starfsmanna af samtölunum, hvernig væri staðið að 

eftirfylgni og í lokin hvernig niðurstöður samtalanna nýttust fyrirtækinu.  Í þessari rannsókn 

voru notuð djúpviðtöl með opnum spurningum. 

Þátttakendur í viðtölunum voru níu talsins.  Rætt var við starfsmannastjóra og alla stjórnendur 

fyrirtækisins sem framkvæma starfsmannasamtöl.  Rannsakandi ákvað að gefa ekki upp rétt 

nöfn þessara einstaklinga, þar sem um viðkvæm og persónuleg málefni gat verið að ræða og 

hefur því gefið þeim dulnefni.   

Viðtölin voru framkvæmd í Fjárvakri dagana 25. janúar til 6. mars 2013.  Í byrjun hitti 

rannsakandi hvern þátttakanda og kynnti fyrir honum viðfangsefnið og hann beðinn um að 

veita viðtal.  Það reyndist í öllum tilfellum alveg sjálfsagt að setjast niður með rannsakanda og 

ræða þessi mál og allir voru mjög jákvæðir.  Öll viðtölin voru hljóðrituð með samþykki 

viðkomandi og tóku samtölin um 30 til 45 mínútur og var fullum trúnaði heitið.  Rannsakandi 

var búinn að setja niður ákveðnar spurningar á blað fyrir sig, sem fylgir í viðauka,  sem hann 

ætlaði að spyrja út í en að öðru leyti var viðmælanda gefið laust orðið.  Þegar viðtölunum var 

lokið voru þau rituð upp til að fá betri yfirsýn yfir efni þeirra og þau borin saman og dregnar 

fram niðurstöður úr þeim.  Teknar voru saman niðurstöður úr hverjum þeim þætti sem 

rannsakandi hafði sett niður fyrir sig í upphafi og þannig borið saman hvað var sameiginlegt 

með svörunum og hvaða þættir það voru sem viðmælendur voru ekki sammála um.   

6.1. Niðurstöður úr viðtölum 

Niðurstöður viðtalanna voru dregnar saman í þau sjö atriði sem rannsakandi ákvað fyrirfram 

að hafa sem ramma utan um samtölin.  Atriðin voru eftirfarandi: 

 Viðhorf til starfsmannasamtala. 

 Tilgangur starfsmannasamtala. 

 Hvernig hefur þjálfun og kennslu verið háttað? 

 Hvernig finnst viðkomandi að framkvæma samtölin? 

 Hvernig er starfsmannasamtölum fylgt eftir? 

 Hvernig nýtast niðurstöðurnar innan fyrirtækisins? 

 Hvernig telur þú að starfsmenn upplifi og meti samtölin? 
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6.1.1. Viðhorf til starfsmannasamtala. 

Þeir viðmælendur sem rannsakandi ræddi við höfðu allir jákvætt viðhorf til 

starfsmannasamtala almennt og töldu þau gott tæki sem fyrirtæki ættu að nýta sér.  Þeir voru 

hlynntir því að framkvæma þau en höfðu misjafnar skoðanir á því hvernig til hefði tekist hjá 

Fjárvakri.  Viðhorf Höllu til starfsmannasamtala er eftirfarandi: 

„Mér finnst þau mjög gagnleg fyrir mig einnig finnst mér þetta mikilvægt fyrir 

starfsmenn upp á að við séum öll á sömu blaðsíðu og mér fannst reyndar líka 

mjög gott sjálfri og mér finnst það gott í dag þegar verið er að taka samtal við 

mig, þá finnst mér þetta bara gæðatími sem að maður fær með sínum 

stjórnanda.  En maður þarf náttúrulega að undirbúa sig og velta hlutunum fyrir 

sér til að fá eitthvað úr þessu.  Þá er ég að tala meira um sjálfa mig sem 

starfsmann í viðtali hjá mínum yfirmanni.“(Halla, 25.01.2013) 

Einn stjórnandi skar sig úr varðandi viðhorfið en vildi meina að hans viðhorf hefði ekki verið 

gott hingað til en einhver viðhorfsbreyting væri í gangi og svona útskýrði hann það. 

„Það hefur nú ekki verið upp á marga fiska sko þangað til kannski, það er 

kannski einhver smá viðhorfsbreyting núna hjá mér.  Ég hef það á 

tilfinningunni að núna erum við kannski komin með tól og tæki til að fylgja 

þeim eftir.“(Helgi, 28.02.2013) 

Stjórnendur voru almennt sammála um að skipulagið hefði breyst mikið í gegnum tíðina 

varðandi framkvæmd starfsmannasamtala og voru á því að framkvæmdin á þeim og umgjörð 

væri sífellt í þróun og telja að hlutirnir væru að þokast í rétta átt.  Hulda hafði mjög sterkar 

skoðanir á starfsmannasamtölunum hjá Fjárvakri og sagði eftirfarandi: 

„Já ég er alveg jákvæð eins og þau eru hugsuð.  En við erum kannski ekki að 

ná að gera þau eins og þau eru hugsuð.  Það er bara eins og með margar 

kenningar.  Þær eru alveg góðar út af fyrir sig en það er eitthvað sem kannski 

vantar.“(Hulda, 25.01.2013) 

Þetta viðhorf var svolítið ríkjandi hjá öllum sem rætt var við.  Það væri gott að framkvæma 

starfsmannasamtöl en samt væri eitthvað sem ekki væri rétt gert hjá Fjárvakri og viðhorfið var 

að það þyrfti að laga þessa hluti til að starfsmannasamtölin gætu nýst betur. 
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6.1.2. Tilgangur starfsmannasamtala 

Viðmælendur voru með tilgang samtalanna á hreinu og voru sammála um að hann væri sá að 

ná fram umbótum.  Þá er verið að vísa í umbætur á öllum sviðum.  Tilgangurinn er að 

starfsmenn og stjórnendur fái tækifæri til að setjast niður og ræða starfið og starfsumhverfið 

og gagnkvæmar væntingar til þess.  Þar sé farið yfir núverandi ástand og reynt að rýna inn í 

framtíðina.  Starfsmannasamtalið eigi að sýna starfsmanninum hvar hann stendur gagnvart 

fyrirtækinu og honum bent á ef eitthvað er sem þarf að breyta eða bæta.  Einnig sé þetta 

vettvangur fyrir starfsmanninn að koma fram með óskir um úrbætur, starfsþjálfun eða 

hvaðeina sem viðkomandi finnst ábótavant.  Gréta lýsti tilganginum svona: 

„Bara til þess að reyna að bæta eitthvað þarf að laga og kannski er hægt að 

horfa á einhver tækifæri ef hægt er að bjóða upp á það.  Þá sér maður hvort allt 

sé í lagi hjá starfsmanninum, hvort honum líki starfið ennþá eða maður fær  

tilfinningu fyrir því hvort hann vilji vera þarna eða ekki.  Hægt er að bæta það 

eða reyna, alltaf er eitthvað sem kemur upp á, enginn er alveg ánægður.“(Gréta, 

05.02.2013) 

Nokkrir viðmælendur lögðu mikla áherslu á að mikilvægt væri að þessi samtöl færu fram í 

trúnaði og hreinskilni og starfsmaðurinn gæti komið fram með sínar hugmyndir og gagnrýni 

án þess að það hefði einhverjar neikvæðar afleiðingar fyrir hann.  Þura hafði sterkar skoðanir 

á þessu og hafði þetta um tilganginn að segja: 

„Finna út hvernig viðkomandi aðila líði í vinnunni, hvað megi bæta, og eins  

finnst mér líka að sá sem er tekinn í  viðtal verði að hafa fullt leyfi til að vera 

gagnrýninn án þess að það sé tekið illa upp, bæði í sambandi við vinnu,  

vinnuumhverfið og þú eigir að geta sagt svona nærri því allt það sem þér liggur 

á hjarta, að hann geti tjáð sig alveg frjálslega og þá bæði um það sem er gott og 

það sem er slæmt.  Engar neikvæðar afleiðingar, þú veist að hann eigi bara að 

geta sagt nákvæmlega það sem honum finnst og það sé bara skrifað niður og 

svo skoðað á eftir.  Annars finnst mér þetta ekki ná neinum tilgangi, ef 

starfsmaðurinn má ekki vera gagnrýninn á hlutina.  Til hvers þá að vera að 

þessu?  Vegna þess að þú ert bara að leita eftir því jákvæða.“(Þura, 25.01.2013) 
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6.1.3. Hvernig hefur þjálfun og kennslu verið háttað? 

Þegar viðmælendur voru spurðir út í hvaða þjálfun eða kennslu þeir hefðu hlotið í að 

framkvæma starfsmannasamtöl komu skiptar skoðanir fram.  Einhverjir töldu sig hafa fengið 

góða þjálfun og kennslu í þessum fræðum eins og til dæmis Halla. 

„Já, ég man ekki hvort að það var áður en ég tók mín fyrstu samtöl, en ég held 

það samt.  Jú ég þori eiginlega að fullyrða það.  Við öll sem vorum að taka 

samtölin, fengum svona lítið námskeið.“(Halla, 25.01.2013) 

Síðan voru aðrir viðmælendur sem voru mjög óánægðir með þennan þátt varðandi 

starfsmannasamtölin og sögðu að viðkomandi hefði enga kennslu eða þjálfun fengið.  Þeim 

hefði hreinlega verið hent út í djúpu laugina.  Þura hafði þetta um þjálfunina að segja: 

„Það er það sem mér finnst virkilega vanta.  Þú ert beðinn um að taka 

starfsmannasamtal en hluturinn er að þú hefur ekki hugmynd um hverju þú ert 

að fiska eftir, vegna þess að maður hefur ekki fengið neina leiðsögn, hvernig á 

að gera þetta til að fá sem mest út úr þessu.  Þetta er bara eins og allt annað.  Þú 

verður að læra þetta.“(Þura, 25.01.2013) 

6.1.4. Hvernig er að framkvæma samtölin? 

Þegar viðmælendur voru spurðir um hvernig þeim þætti að framkvæma samtölin, skiptust 

skoðanir þeirra í tvo póla eins og með þjálfunina.  Sumum fannst það ekkert mál en öðrum 

fannst það erfitt.  Þeir viðmælendur sem sögðu að þeim þætti ekkert mál að framkvæma 

starfsmannasamtölin voru þeir sem töldu sig hafa fengið námskeið og þjálfun en þeir sem 

voru óöruggir að taka samtölin voru þeir sem sögðust enga þjálfun eða kennslu hafa hlotið.  Í 

samtali við starfsmannastjóra kom fram að stjórnendur hefðu fengið námskeið í hálfan dag og 

leiðbeiningar búnar til fyrir þá til að styðjast við við undirbúning og framkvæmd samtalanna.  

Þetta vekur rannsakanda til umhugsunar um hvort einhverjir stjórnendur séu hreinlega búnir 

að gleyma þessu námskeiði eða telja sig jafnvel ekki hafa fengið það sem þeir þurftu út úr því 

sem geri það að verkum að þeir telja sig ekki hafa fengið neina kennslu og þjálfun.   

6.1.5. Hvernig er starfsmannasamtölum fylgt eftir? 

Viðmælendur voru allir sammála um að eftirfylgninni með samtölunum væri ábótavant og 

sögðust fylgja mikilvægum málum eftir strax en hin ættu það til að detta upp fyrir og 
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hreinlega gleymast.  Flestir viðmælendurnir báru fyrir sig tímaskorti og svona segir Þura frá 

þegar hún var spurð út í eftirfylgnina: 

„Þeim hefur voðalega lítið verið fylgt eftir, eiginlega ekki neitt, það hefur ekki 

verið nein þannig eftirfylgd með þessu.  Maður hefur verið að fá pósta frá 

(starfsmannastjóra) um markmið hér og markmið þar og þetta dettur bara inn í 

einhverja hít.  Það er kannski hægt að segja að það væri hægt að fylgja 

markmiðum aðeins betur eftir ef að fólk hefði bara tíma, vegna þess að þetta er 

bara eitt af því sem verður að gefa rými til þess þetta hafi eitthvað að segja.  

Það er ekkert nóg að taka starfsmannasamtöl og svo er enginn almennilegur 

tími til að vinna úr þeim.“(Þura, 25.01.2013) 

Eftirfylgninni er klárlega ábótavant og það er eitthvað sem mikilvægt er fyrir stjórnendur að 

bæta til að auka skilvirkni og árangur starfsmannasamtala.  Mikið vantar í þessa vinnu þegar 

niðurstöðum samtalanna er ekki fylgt eftir og er klárlega stór ástæða þess að starfsmenn eru 

ekki mjög jákvæðir gagnvart þeim.  Þeir vilja sjá einhvern árangur af þeim og tilganginn með 

þeim.  

6.1.6. Hvernig nýtast niðurstöðurnar innan fyrirtækisins? 

Viðmælendur voru allir sammála um það að niðurstöðurnar úr starfsmannasamtölunum væru 

ekki að nýtast fyrirtækinu eins vel og til er ætlast.  Það var upplifun þeirra flestra að lítið væri 

unnið með þær.  Aðeins einn stjórnandi sem var á þeirri skoðun að niðurstöðurnar nýttust 

fyrirtækinu.  Upplifun rannsakanda var sú að stjórnendur væru flestir á því að það að samtölin 

nýttist hverjum og einum stjórnanda fyrir sig í sinni vinnu að einhverju leyti.  Síðan virðast 

upplýsingarnar bara stoppa þar og hver stjórnandi vinnur í sínu.  Enginn tekur saman 

heildarniðurstöður og dregur einhverjar ályktanir og það orsakar að stjórnendum finnast 

þessar niðurstöður ekki nýtast nægilega vel innan fyrirtækisins.  Klara lýsti sinni upplifun á 

eftirfarandi hátt: 

„Þær nýtast alltaf að einhverju leyti en það mætti nýta þær betur.  Ég veit 

eiginlega ekki hvernig ég á að, ég held að ég geti ekki skýrt það betur.  Það er 

náttúrulega alltaf eitthvað sem kemur og er notað áfram og bara frábært.  Alltaf 

má gera betur.“(Klara, 06.02.2013) 
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6.1.7. Hvernig telur þú að starfsmenn upplifi og meti samtölin? 

Viðmælendur voru flestir sammála um að starfsmenn hefðu almennt neikvætt viðhorf til 

starfsmannasamtala og kenndu skorti á eftirfylgni aðallega um það viðhorf. Þeir telja að 

starfsmenn séu almennt tilbúnir að fara í starfsmannasamtöl en vilji sjá meiri árangur af þeim.  

Gréta lýsti sinni upplifun á viðhorfum starfsmanna á eftirfarandi hátt sem er mjög lýsandi 

fyrir heildina: 

„Það er svolítið mikil neikvæðni.  Kannski bara af því að þeir sjá ekki neitt 

gerast.  Ég vil enda samtalið þannig að nú erum við með þessi markmið hérna 

sem við þurfum náttúrulega að setja niður en þetta er ekki bara mitt að 

framkvæma þín markmið.  Við þurfum að hugsa um okkur sjálf þannig að þetta  

er ekkert einhver sem á að gera þetta fyrir þig.“(Gréta, 05.02.2013) 

Það er mjög almennt viðhorf hjá viðmælendunum að starfsmennirnir séu sjálfir ekki nógu 

ábyrgir fyrir eftirfylgninni og það sé eitthvað sem verður að laga og gera starfsmennina meira 

meðvitaða og ábyrga fyrir sínum markmiðum.  Klara hafði eftirfarandi skoðun á þessum 

viðhorfum starfsmannanna: 

„Ég held að það sé misjafnt.  Sumir eru bara mjög ánægðir með þetta og 

einhverjir eru óánægðir og einhverjir mitt á milli.  En það er líka það sem að 

hefur verið að eftirfylgni hefur verið léleg sem hefur áhrif á hvað fólki finnst.  

Flestir vilja samt fá samtölin.  Það kemur alltaf eitthvað út úr því þó að þú fáir 

ekki alveg uppfyllt öll markmið sem að þú setur þér enda þarf starfsmaðurinn 

að vera hluti af markmiðunum, í allmörgum tilfellum allavegana.  Markmiðin 

eru ekki alltaf að fyrirtækið eigi að gera eitthvað, heldur náttúrulega er 

starfsmaðurinn hluti af markmiðunum og hann þarf líka að vera með eftirfylgni 

sjálfur.  En ég held að fólk myndi ekki vilja sleppa þessu almennt.“(Klara, 

06.02.2013) 

6.2 Samantekt niðurstaðna 

Þegar litið er til niðurstaðna viðtalanna þá eru stjórnendur almennt mjög jákvæðir í garð 

starfsmannasamtala en finnst ekki nógu vel að þeim staðið hjá Fjárvakri.  Viðmælendur voru 

sammála um að stjórnendur og starfsmenn Fjárvakurs vilji hafa samtölin á dagskrá en skortur 

á eftirfylgni er það sem hefur háð framkvæmdinni og skapað neikvætt viðhorf gagnvart þeim.  

Í flestum tilfellum telja viðmælendur vanta kennslu og þjálfun í því að framkvæma 
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starfsmannasamtöl og ef úr því yrði bætt myndi árangurinn aukast, stjórnendur fengju meira 

sjálfstraust og jákvæðara viðhorf til þeirra og það myndi smita út frá sér til starfsmanna.  

Flestir eru á þeirri skoðun að ekki sé nægilega vel unnið úr niðurstöðum þessara samtala 

þannig að stjórnendur og starfsmenn sjái einhvern merkjanlegan árangur af þeim.  
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7. Niðurstöður og umræður 

Stjórnendur fyrirtækja hafa undanfarin ár gert sér betur grein fyrir mikilvægi mannauðs í 

fyrirtækjum.  Starfsmannasamtöl er tæki sem nýst getur stjórnendum fyrirtækja í að efla og 

stuðla að starfsánægju sinna starfsmanna.  Fyrir fyrirtæki að hafa góða starfsmenn sem eru 

tilbúnir að leggja sig fram er dýrmætt.  Það er því mikilvægt að stjórnendur fyrirtækja kynni 

sér það reglulega hvernig starfsmenn fyrirtækisins standa sig, hvað hægt er að gera betur og 

hvernig er hægt að auka starfsánægju og þar með afköst starfsmanna.  Starfsmannasamtöl 

hafa verið framkvæmd í nokkur ár hjá Fjárvakri og hefur rannsakandi mikinn áhuga á að 

komast að því hvert viðhorfið til þeirra sé meðal stjórnenda og starfsmanna.  Hvernig 

viðkomandi upplifa framkvæmdina á þeim og hvort þeir telji hana gagnlega.  Rannsakandi 

ákvað því að leita svara við eftirfarandi rannsóknarspurningu;  Hvert er viðhorf starfsmanna 

og stjórnenda hjá Fjárvakri til starfsmannasamtala? 

7.1. Hvert er viðhorf starfsmanna og stjórnenda hjá Fjárvakri til 

starfsmannasamtala? 

Eins og fram hefur komið hafa bæði stjórnendur og starfsmenn Fjárvakurs jákvæð viðhorf til 

starfsmannasamtala almennt.  Ekki voru viðhorfin alveg eins jákvæð þegar starfsmannasamtöl 

hjá Fjárvakri voru skoðuð þó flestir væru á því að það ætti að framkvæma þau.  Þessar 

niðurstöður gefa tilfefni til jákvæðni fyrir stjórnendur fyrirtækisins og þeir þyrftu í 

framhaldinu að nýta sér hana, einbeita sér að því að koma framkvæmdinni í fastara form og 

einfalda framkvæmd hennar.   

7.2. Hver var upplifun starfsmanna og stjórnenda af starfsmannasamtölum? 

Stjórnendur fyrirtækisins upplifa starfsmannasamtölin sem flókna, tímafreka og á köflum 

ruglingslega framkvæmd.  Framkvæmdin og skipulagið á henni virðist ekki vera í nógu 

skýrum farvegi.  Það þarf að skipuleggja þessa framkvæmd þannig að hún sé skýr og 

stjórnendur viti nákvæmlega til hvers er ætlast af þeim og hvenær.  Fram kom þegar rætt var 

við stjórnendur að ruglingslegt skipulag, tímaleysi og óvissa með framkvæmd gerði það að 

verkum að þeir misstu móðinn og hætti því til að leggja þessa vinnu til hliðar eða ýta henni 

aftur fyrir önnur verkefni.  Þetta er hægt að laga með því að koma skipulagi á framkvæmdina, 

setja skýr markmið með henni og hafa ákveðinn tímaramma varðandi hana.  Stjórnendur eiga 

ekki að komast upp með það að kasta til hendinni þegar kemur að þessari framkvæmd. 
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Starfsmannastjóri þarf einnig að vinna í því að fá þjálfun fyrir sitt fólk og sjá til þess að það 

fái kennslu varðandi framkvæmd starfsmannasamtala.  Margir stjórnendur töldu það 

annmarka á þessari framkvæmd hjá sér að hafa ekki fengið nógu góða þjálfun og kennslu í 

þessum fræðum.  Ef stjórnendur eru ekki undir það búnir að taka starfsmannasamtöl eins og 

kröfur eru gerðar til verður árangurinn eins og vænta má.  Stjórnendur verða að upplifa sig 

örugga og tilbúna í slaginn, með jákvætt viðhorf sem smitar út frá sér til annara starfsmanna.   

Starfsmennirnir upplifðu samtölin þannig að að í lagi er að setjast niður með sínum yfirmanni 

og ræða málin, allir hafa gott af því.  Kröfurnar sem þeir gera til þeirra eru þó meiri og þeir 

vilja sjá einhverjar niðurstöður og að samtölin skili einhverju.  Allt of margir upplifa samtölin 

þannig að það sé verið að ræða sömu hlutina aftur og aftur og ekkert gerist.  Þessu þarf að 

breyta og ef starfsmennirnir eiga að taka þátt í þessari framkvæmd af fullum áhuga og 

jákvæðni, verða þeir að sjá einhvern árangur og vita fullkomlega til hvers er ætlast af þeim. 

Eftirfylgninni er mjög ábótavant og er stærsta vandamálið varðandi þessa framkvæmd og það 

eru bæði stjórnendur og starfsmenn sammála um.  Stjórnendur telja sig ekki hafa tíma til að 

fylgja þeim eftir, sem ætti ekki að vera mögulegur valkostur fyrir þá.  Það er ekki búið að 

ljúka framkvæmd starfsmannasamtalanna fyrr en niðurstöður hafa fengist í þau atriði sem þar 

komu fram og því er mjög mikilvægt að leggja áherslu á að klára þessa vinnu.   

7.3. Telja starfsmenn og stjórnendur starfsmannasamtöl gagnleg? 

Skiptar skoðanir voru um það hvort stjórnendur teldu starfsmannasamtölin gagnleg eða ekki 

eins og þau eru framkvæmd hjá fyrirtækinu í dag.  Flestir voru þó sammála um að einhver 

gagnsemi hlytist alltaf af þeim.  Staðreyndin er sú að þeim upplýsingum sem safnast í 

starfsmannasamtölunum hjá fyrirtækinu er ekki safnað saman og haldið utan um þær.  Ekkert 

markvisst er unnið úr þeim þannig að niðurstaða fáist sem fyrirtækið getur byggt á í 

framhaldinu.  Þessu þyrfti að breyta, koma niðurstöðum samtalanna í einhvern farveg þannig 

að hægt væri í framhaldinu að taka ákvarðanir byggðar á þeim til að bæta starfsemi 

fyrirtækisins.  Að sögn starfsmannastjóra fyrirtækisins er markmiðið með 

starfsmannasamtölunum umbætur og því mikilvægt að skilgreina betur og taka saman þær 

niðurstöður sem fást í starfsmannasamtölunum, þannig að stjórnendur fyrirtækisins geti horft 

til framtíðar og lært af reynslunni. 

Starfsmenn telja starfsmannasamtöl gagnleg fyrir þá en þau gætu gagnast þeim og fyrirtækinu 

betur.  Þá vísa þeir aðallega til þess að eftirfylgninni sé ábótavant.  Starfsmenn telja samtölin 
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ekki endilega auka starfsánægju sína eða hafa áhrif á starfsþróun sína innan fyrirtækisins og 

þarna eru tækifæri sem fyrirtækið þarf að skoða.  Hvernig geta þeir breytt þessari skoðun 

starfsmanna og haft áhrif á þá á jákvæðan hátt, þannig að starfsmenn upplifi tækifærin sem 

eiga að felast í starfsmannasamtölum til að bæta starfsánægju og hafa áhrif á starfsþróun svo 

dæmi séu nefnd?   
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8. Lokaorð 

Þegar horft er yfir þá rannsóknarvinnu sem höfundur hefur lokið, stendur  upp úr hve mikið 

hefur dýpkað á skilningi á viðfangsefninu.  Starfsmannasamtöl eru mikilvægt stjórntæki sem 

yfirmenn fyrirtækja  geta nýtt sér á árangursríkan hátt.  Mannauður fyrirtækja er mikilvægur 

og skiptir miklu máli í árangri fyrirtækja.  Ef stjórnendur fyrirtækja standa rétt að framkvæmd 

þeirra eru það tæki sem efla og bæta frammistöðu starfsmanna sem um leið eykur það 

starfsánægju og tryggð. 

Fyrirtæki sem framkvæma starfsmannasamtöl og standa rétt að þeim, geta aukið 

samkeppnishæfi sína vegna þess að mikið er unnið með því að ná því allra besta fram í sínu 

starfsfólki.  Gott og ánægt starfsfólk sem heldur tryggð við fyrirtækið er dýrmætt og það hefur 

svo sannarlega áhrif á hvernig fyrirtæki standa sig í samkeppni við önnur á markaði, því oftar 

en ekki standa og falla fyrirtæki með starfsfólki sínu.  Gott starfsfólk er gulli betra. 

Hjá Fjárvakri er það jákvætt að stjórnendur þess eru að framkvæma starfsmannasamtöl og það 

er vilji fyrir því að gera það vel.  Þessir hlutir eru ennþá í þróun hjá fyrirtækinu og þess vegna 

mikilvægt að vanda til verks og reyna að fyrirbyggja að gera sömu mistökin aftur og aftur.  

Stjórnendur og starfsfólk hefur almennt jákvætt viðhorf og það er góður grunnur að byggja á.  

Mikilvægt er fyrir fyrirtækið að þjálfa sitt fólk og kynna markmið og tilgang 

framkvæmdarinnar betur fyrir öllum.  Eftirfylgnina þarf síðan að skoða alvega sérstaklega og 

koma henni í þannig farveg að stjórnendum og starfsfólki vaxi ekki í augum að fylgja 

markmiðum samtalanna eftir.   

Höfundur er sannfærður um að það má ná miklu betri árangri með samtölin innan Fjárvakurs 

með smá skipulagsbreytingu og jákvæðu hugarfari allra aðila.  Það vantar að setja svolítinn 

kraft í þessa vinnu og klára hana alveg.  Eins og er þá er þetta svolítið laust í reipunum og það 

þyrfti að leggja smá vinnu í að klára skipulagið og rammann utan um þessa framkvæmd. 

Höfundur telur mikilvægt fyrir fyrirtæki að nýta sér þetta tæki sem starfsmannasamtöl eru.  

Leggja þarf mikla áherslu á að rétt sé staðið að innleiðingu þeirra og mikilvægt að kasta ekki 

til höndum þegar þau eru framkvæmd.  Vel skal til þess vanda sem lengi á að standa. 
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10.  Viðauki 

Viðtalsspurningar 

Drög að spurningalista fyrir framkvæmaaðilana. 

Hvert er viðhorf þitt til starfsmannasamtala? 

Hvern telur þú vera tilganginn með starfsmannasamtölum? 

Hvernig þjálfun eða kennslu hefur þú hlotið í að taka starfsmannasamtöl? 

Hvernig finnst þér að taka starfsmannsamtöl? 

Hvernig fylgir þú starfsmannasamtölunum eftir? 

Er eitthvað unnið með þessar niðurstöður svo þú vitir til? 

Hvernig finnst þér niðurstöður starfsmannasamtala nýtast innan fyrirtækisins? 

 

 

 


