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Agrip
Tilgangur rannséknarinnar var ad athuga hvernig starfsdnagju veeri hattad hja starfsménnum

félagslegrar heimapjonustu i Reykjavik og hvort tengsl veeru & milli starfsanagju og hollustu

annars vegar og hollustu og pegnhegdunar hinsvegar.

Megindlegri adferdafraeedi var beitt og var meliteekid spurningalisti sem samanstod af 66
fullyrdingum, sem patttakendur purftu ad taka afstodu til, auk nokkurra bakgrunnsbreyta.
Framkvaemd rannsoknarinnar for fram dagana 26. oktober til og med 9. névember 2012.
Urtakid samanstod af 214 starfsmonnum og var svarhlutfall 49,5%.

Nidurstodur rannsdknarinnar voru a pa leid ad ekki meldist marktek fylgni & milli
hugsmidanna starfsanagju, hollustu og pegnhegdunar. Petta verdur ad teljast athyglisverd
nidurstada, sérstaklega med tilliti til pess ad margar erlendar rannsoknir benda til hins

gagnsteda. Vert er fyrir stjornendur ad gefa pessu gaum.



Abstract

The purpose of this study was to examine the nature of job satisfaction amongst employees of
the home care sector at Reykjavik City and whether there is a relationship between job
satisfaction and organizational commitment on one hand and organizational commitment and

organizational citizenship behaviour on the other hand.

A quantitative research method was used for this study and the measuring instrument was a
questionnaire that consisted of 66 assertions which the participants had to tackle, in addition
to a few controlled variables. The study was conducted from October 26 — November 9.

2012. The sample consisted of 214 employees and the response rate was 49,5%.

The results of this study show that there is not a significant correlation between the respective
constructs job satisfaction, organizational commitment, and organizational citizenship
behaviour. These results are quite interesting, considering the fact that many foreign studies

reveal quite the opposite. Supervisors should take a note of that.



Formali

Ritgerd pessi er 12 ECT eininga B.Sc. verkefni i vidskiptafreedi vid Haskdlann i Reykjavik.
Tilgangur hennar er ad varpa ljési & hvada pettir yta undir starfsanaegju starfsmanna
félagslegrar heimapjonustu i Reykjavik og hvort hun studli ad hollustu gagnvart fyrirtekinu
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1. Inngangur

Gooir starfsmenn eru gulls igildi og er mannaudur ein helsta audlind sérhvers fyrirtekis.
Stjornendur fyrirteekja gera sér & betur grein fyrir pessu og mikilveegi pess ad skilja og
bekkja starfsfolkio sitt og vidhorf pess til vinnu. Med pvi moti er haegt ad byggja upp gott og
skilvirkt starfsumhverfi med anaegdum starfsmoénnum sem eru hollir fyrirteekinu, sinna starfi

sinu af alud og eru jafnvel tilbanir ad leggja meira & sig en til er atlast.

Markmidid med pessari rannsokn er ad skoda hvort tengsl séu & milli starfsanazgju og
hollustu annars vegar og hollustu og pegnhegdunar hins vegar medal starfsmanna félagslegrar
heimapjonustu i Reykjavik. Pbeir sinna erfiou og mikilvegu starfi i 6llum hverfum
borgarinnar & lagum launum. Markmidid med starfinu er ad efla notandann til sjalfshjargar og
gera honum kleift ad bla sem lengst i heimahusi, vid sem edlilegastar adsteedur. Félagsleg
heimapjonusta getur medal annars falid i sér adstod vid heimilishald, prif og innkaup, adstod
vid daglegar athafnir svo sem lyfjagjof, adstod vid ad kledast og félagslegan studning, en

slikt felur i sér samveru, hvatningu og 6rvun.

Ahugavert er ad rannsaka betur hvad pad er sem elur & eda dregur Ur starfsanagju pessa hops
og hvort sU anzgja studli ad hollustu og pegnhegdun i gard vinnuveitandans. betta er
ahugavert i 1josi pess ad starfio er oft og tidum beedi likamlega og andlega erfitt. Likamlega
erfitt par sem starfid snyst ad mestu um heimilisprif og innlit og andlega erfitt vegna pess ad
starfsmadurinn fer inn & morg heimili i viku par sem astand getur verid afar mismunandi,
baedi hvad vardar notandann sem og heimilisadsteedur. Hér ma til demis nefna gedraen
vandamal, fikn og énnur persénuleg vandamal sem sumir notendur glima vid. Starfid krefst
bess ad starfsmadurinn geti synt baedi proska og styrk til ad meta svo 6likum adstedum.
Einnig er atlast til ad starfsmadurinn sé eftirtektarsamur og geti komid abendingum til naesta
yfirmanns sé pess porf, pannig ad haegt sé ad bregdast vid strax. Skilningur & samspili pessara
patta er naudsynlegur, svo unnt sé i kjolfarid ad setja fram hugsanlegar lausnir til ad studla ad
og styrkja, eda beeta tengslin. Syni nidurstodur rannsdknarinnar ad einhverju sé abdtavant
vardandi starfsanagju, hollustu og pegnhegdun starfsmanna er haegt ad leggja fram tillégur

aod leioum til drbota.

Faar rannsoknir fyrirfinnast & pessu efni hérlendis en fjoldi erlendra rannsokna er til a

samspili milli pessara priggja breyta. Hefur pessi akvedna starfsstétt pd ekki verid i



brennidepli i peim kénnunum. Petta rannsdknarefni er pvi mikilveegt visindalegt framlag i

pagu starfsmanna félagslegrar heimapjonustu i Reykjavik.

Likanid sem sett verdur fram spair pvi ad hollusta sé ahrifavaldur pegnhegdunar og ad
hollusta sé afleiding starfsanagju, sja mynd 1. (McKenna, 2000; Podsakoff, MacKenzie,
Paine og Bachrach, 2000; Spector, 2003a; Chahal og Mehta, 2010).

Starfsanaegja Hollusta Pegnhegdun

Mynd 1: Hugtakalikan ranns6knarinnar.

Ritgerdinni er skipt upp i tvo hluta, annars vegar fredilegan hluta og hins vegar
rannsdknarhluta. Freedilegi hlutinn fjallar um hugtokin starfsanaegju, hollustu og pegnhegdun,
rannsoknir & pessum hugsmidum auk ahrifavalda peirra og afleidinga. Skodud verda
sérstaklega tengsl starfsanaegju vid hollustu og sidan tengsl hollustu vid pegnhegdun hja
starfsmonnum og rannsoknartilgatur settar fram. Rannsoknarhlutinn skiptist i adferd og
nidurstodur. Fjallad verdur um adferd rannsdknarinnar og nidurstddur og um tengslin & milli
starfsanagju, hollustu og pegnskyldu. Ad lokum verda nidurstédurnar settar i samhengi vid

freedilega hlutann i umraedukafla og peer helstu teknar saman i lokaordum.

2. Kenningalegur rammi og tilgatur

2.1 Starfsanzegja

Starfsanagja hefur lengi verid vinsalt rannsdknarvidfangsefni og er til 6grynni af ritudum
greinum sem fjalla um pad. Starfsanagja er margpeett og vitt hugtak og pvi ma skilgreina
starfsanagju & mismunandi hatt (Spector, 1997). Ymsir hafa skilgreint hugtakid og pegar
pessar skilgreiningar eru skodadar ma sja ad paer endurspegla akvedna préun sem vert er ad
horfa & i sogulegu samhengi. Hoppocks visar i hugtakid sem tilfinningaleg vidbrogd
einstaklingsins til starfsins, en par er til ad mynda visad i salfreedilega eda jafnvel likamlega
anaegju meo starfid eda vinnuumhverfid (1935, sja Rast og Tourani, 2012). Locke (1976, sja
Noe o.fl., 2009) tekur i svipadan streng en beetir jafnframt vid ad pad tilfinningalega astand sé

afleiding eigin mats einstaklingsins a vinnu eda upplifun af vinnu sinni. Locke kynnir pvi hér
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til sdgunnar ad hugsun einstaklingsins hafi ahrif & hver hin tilfinningalega upplifun verdi. peir
félagar Hulin og Judge beattu pessa skilgreiningu og telja ad starfsanegja byggi a
margpaettum salfredilegum vidbrégdum og pessi vidbrdgd skiptist i vitsmunalega
(e. evaluative), hugrena (e. cognitive) og atferlislega hegdun (e. behavioral) (Greenberg,
2003; Eid og Larsen, 2008). Su skilgreining & starfsanagju sem oft er vitnad til i erlendum
rannsoknum hin sidari ar kemur fra Paul E. Spector (1997), en hann telur starfsanaegju hafa
med pad ad gera hvernig einstaklingnum likar vid starfid sem hann sinnir, en ekki hversu
mikid né hve vel hann endilega inni pad af hendi. Hann telur starfsanagju vera dkvedid safn
vidhorfa folks til vinnu sinnar, sem getur falid i sér hugleg og tilfinningaleg vidbrogd

gagnvart starfinu.

Adur en lengra er haldid med skilgreiningu Spectors parf ad utlista nanar hvad vishorf er
annars vegar og hvad safn vidhorfa tknar. Vidhorf (e. attitudes) er su tilhneiging ad meta
hluti & jakveedan eda neikveedan hatt og pau birtast sem hugsun, tilfinning eda hegdun
gagnvart vidfanginu/fyrirbeerinu, myndast & 16ngum tima og geta tekid breytingum (Rajecki,
1990). Vidhorfid reedst af sjonarhorni eda vidmidi svarandans og er huglegt mat hans & pvi.
Einstaklingur er til ad mynda ad lata i 1j6s dkvedid vidhorf sitt til starfsins med pvi ad segja:
,»Meér likar vel 1 starfi minu.” Mé pvi segja ad viohorf sé¢ einskonar verkfaeri hja einstaklingi
til ad koma skodunum sinum a framfaeri. Starfsdnaegja tengist margpeettu vidhorfi
einstaklingsins til vinnu, launa, yfirmanns, samstarfsmanna og fjélda annarra olikra patta.
pessir pettir hafa ahrif & huglegt og persénulegt mat einstaklingsins (Spector, 1997;
Greenberg, 2003; Spector, 2003a). Starfsanagja er pvi safn vidhorfa einstaklings til vinnu

hans og hvernig pessir vidhorfapeettir hafa mismunandi veegi hja viokomandi (Hughes, 2009).

Rekja m& kenningar um starfsanaegju allt til upphafs 20. aldarinnar. Markmid pessara
kenninga var ad gera daglegt starf skilvirkara hvad vardadi verkaskiptingu og sérhafingu,
pannig ad hver starfsmadur fengist vid pad sem hann veeri heafastur i hverju sinni. Stérf voru
einhaf og litid sem ekkert tillit var tekid til parfa starfsmanna af halfu fyrirteekjanna (Riggio,
2003). Frederik W. Taylor var frumkvodull & pessu svidi, en samkvemt hans kenningu eru
peningar og annars konar efnisleg umbun drifkrafturinn i ad starfsfolk standi sig vel i starfi
(Riggio, 2003). Lengi vel var petta sjénarmid vid lydi en smam saman féru fredimenn ad
horfa & félagslega petti og starfsumhverfi fyrirteekja og ma pad rekja pad til Hawthorne-
rannsoknarinnar sem gerd var a fjorda aratug sidustu aldar (Spector, 1997). Sidan pa hafa
verid settar fram ymsar kenningar sem vikja ad starfsmanninum, persénulegum einkennum

hans, porfum hans og ventingum annars vegar og starfsumhverfinu hins vegar (Riggio,
3



2003). Horft er til einstaklingsbundinna patta og hvernig starfsmadurinn getur nytt og proad
hefileika sina med ad axla abyrgd i starfi og syna frumkvaedi og sjalfsteedi (Ingunn Bjork
Vilhjalmsdottir og Johanna Gustavsdottir, 1999).

I gegnum tidina hafa komid fram Olikar hugmyndir um pad sem talid er hvetja til og skapa
starfsdnegju (Robbins, Judge, Millett og March, 2008). Sem demi ma nefna
parfakenninguna en han talkar starfsanaegju pannig ad ef starfsmadur fai uppfylltar akvednar
einstaklingsbundnar parfir (e. need fulfillment) eins og til a8 mynda véld leidi pad til anagju
i starfi. Jafnreediskenningin nalgast starfsanagju pannig ad geeta purfi jafnraedis (e. equity) til
ad starfsmadur upplifi ad hann sé medhdndladur af sanngirni. Sé svo, upplifi hann aukna
starfsanaegju. Sumir utskyra starfsanegju med veentingum (e. expectancy) starfsmannsins,
veentingakenningin (Robbins o.fl.,, 2008). pPad pydir ad ef ventingar starfsmanns eru i
samraemi vio pad sem hann telur sig uppskera i starfi aukast likurnar & starfsanagju hans.
Starfsmadur velur ad gera eitthvad og hefur akvednar veentingar til &kvordunar sinnar. Ef
hann faer ekki ventingar sinar uppfylltar myndast misreemi a milli ventinganna og

raunveruleikans og pa skapast 6anzgja (Riggio, 2003).

pekktasta misreemislikanid sem varpad getur ljosi a starfsanagju eda starfsdanagju er
starfseinkennalikan (e. job characteristics model) Hackman og Oldman (1980) en peir horfa
til peirra tekifera og askorana sem starfido hefur i for med sér. Byggja peir likanid &
starfseinkennum; ad mikilvaegt sé ad storf séu honnud med pad fyrir augum ad vera
anaegjuvekjandi (Spector, 2003a; Greenberg, 2003). Ahersla er 16gd 4 ad veentingar purfi ad
vera i samraemi vid pa raunverulegu vinnu sem unnin er af starfsfolki. Ef adsteedur eru réttar
pbréast og vidhelst pad sem kallast innri hvatar hja starfsfolki. (Spector, 2003a). Talad er um
ad prja peetti purfi til. Ad starfsmanni finnist starfid skipta mali og samremist persnulegum
gildum hans. Ad starfsmadur hafi vitneskju um nidurstddur og ad hann fai upplysingar um
hvort hann sé ad standa sig vel eda illa i starfi. Ad starfsmanni finnist hann bera abyrgd a
Utkomu starfs sins. Fai innri hvatar ad préast hja starfsmanni eru meiri likur & anaegju og ad
vandad sé til verka (Hackman, 1980). Ef pessir pattir eru settir i samhengi vid starfsmenn
heimapjénustu Reykjavikur er ljost ad starfsmenn bera persénulega abyrgd a Gtkomu
starfsins. Sinni peir starfi sinu ekki sem skyldi kemur pad nidur & lifsgedum notandans. Ma
bvi @tla ad fyrir marga starfsmenn geeti petta verid mjog merkingarbert, par sem

grunnhugsun getur verid: ,,Ef ég vinn petta ekki, eiga adrir verra lif.*



Hackman og Oldman (1980) tilgreina fimm starfseinkenni sem geta haft ahrif & pessa prja
ofangreindu salfradipeetti. | fyrsta lagi ad starfid reyni & fjolbreytta haefni einstaklingsins
(e. skill variety). T 68ru lagi ad starfid taki til margra patta i verkferlinu (e. task identity).
Pridja einkennid er ad starfsmadur finni til mikilveegi starfsins, ad pad hafi ahrif (e. task
significance), pad fjorda ad starfsmadur finni til abyrgdartilfinningar gagnvart starfi sinu og
ad sjalfsted vinnubrogd séu metin (e. autonomy). Fimmta og sidasta einkennid er ad
starfsmadur fai endurgjof & sitt vinnuframlag (e. job feedback) (Hackman og Oldman, 1980).
Adrir hvatapeettir eru bundnir sjalfum einstaklingnum, pekkingu hans og farni. Hann hafi

porf fyrir voxt og anaegju med innihald starfsins (e. context satisfaction) (Hackman, 1980).

Til ad setja petta i samhengi er naudsynlegt ad skoda nanar hvada pettir pad eru sem geta

studlad ad anagju eda 6anagju.

2.2 Ahrifavaldar starfsdanzgju

Eins og pegar hefur fram komid eru skilgreiningar & starfsanaegju jafn mismunandi og peer
eru margar. pad er kannski ekki svo skritid par sem pad virdist vera margt sem getur haft

ahrif & starfsanaegju folks og oft er pad mjog persénubundid.

Anrifavéldum starfsanaegju ma skipta i tvennt. [ fyrsta lagi er pad sjalft starfsumhverfid og
battir sem tengjast starfinu. | 6dru lagi ma nefna einstaklingsbundna petti sem
einstaklingurinn tekur med sér inn i starfid (sja mynd 2). Badir pessir dhrifavaldar vinna
saman og hafa mikil &hrif & starfsdnaegju einstaklingsins (Kristof, 1996; Spector, 1997
Spector, 2003a; Furnham, 2005).

Starfsumhverfi: Personubundnir peettir:

- Edli starfs - Aldur

- Yfirmadur - Kyn

- Laun og hlunnindi - Kynpaéttur

- Samstarfsmenn - Menntun

- Stoduhaekkun 0P |- Starfsreynsla B | Starfsanzgja
- Starfsskilyrai - Nyting hefileika

- Samskipti - Samsdmun i starfi

- Skilyrt umbun - Stéttarstada

Mynd 2: Ahrifavaldar starfsanagju.



[ naestu tveimur undirkdflum verdur fjallad nanar um nokkra af pessum starfsumhverfis- og
personubundnu pattum og midast umfjéllunin vid helstu peetti sem verda teknir til melingar i
pessari rannsokn. Umfjollun verdur ekki um adra &hugaverda peetti vegna lengdartakmarkana,

en peir eru verdugt vidfangsefni sidar.

2.2.2  Starfsumhverfispeettir

Edli starfsins. Pessi pattur er talinn hafa mjog gott forspargildi hvad vardar starfsanagju
(Spector, 2003a). Med edli starfsins er &tt vid einkenni pess ad vera i vinnu sem
einstaklingnum finnst ahugaverd og fa ahugaverd verkefni til Urlausnar. Jafnframt skiptir mali
ad hlutverk i starfi sé skyrt pannig ad starfsmadur viti til hvers er atlast af honum (Spector,
1997; Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000; Glisson, og Durick, 1988). Hér metti nefna peetti
eins og sveigjanleika i starfi, teekifeeri til ad vaxa i starfi og sjalfstaedi i starfi. Svo virdist sem
sterkasta tengingin sé & milli starfsanaegju og sjalfsteedis i starfi og sveigjanleika (Spector,
1997). Fjolbreytileiki sem er i verkefnum og aukin abyrgd eru talin hafa jakveed ahrif &
starfsanagju (Linz, 2003). Adrir peettir sem einnig hafa ahrif & edli starfs eru paettir sem eru
pess edlis ad starfsmanni finnist hann nyta hafileika sina, finnist hann afreka eitthvad, fai
tekifeeri til ad skapa og upplifi verkefnadlag (Sharma og Jyoti, 2009).

Til eru peir sem halda pvi fram ad storfin eigi ad vera einfold og skyrt afmérkud. Adrir telja
ad pau eigi ad vera innihaldsrik, hvetjandi og jafnvel flokin. Hackman og Oldman (1980)
benda & ad starfseinkenni snuist um tengsl starfsanagju og edli starfa. Storfin eigi ad vera
hénnud pannig ad pau studli ad hvatningu, 6rvun og anagju. Taka purfi tillit til
starfsmannsins og einkenna starfsins vid honnun, par sem mismunandi einstaklingar bregdist

vid stoérfum & mismunandi hétt.

Yfirmadur. bessi pattur hefur mikla fylgni vid starfsanegju (Spector, 2003a). pad feerist i
aukana ad vidhafdir séu stjornunarheettir sem mida ad pvi ad vera hvati & starfsanaegju. Til
daemis er stundum farin su leid par sem einstaklingurinn er i brennidepli eda er midlaegur (e.
people oriented leadership). Pessi stjérnunaradferd gengur Gt & ad skipuleggja, stydja og prda
starfsfolkid. Svo er til pad sem kallast patttokustjornun (e. participative style), sem gengur Ut
a4 ad stydja frekar gdda teymisvinnu og hugmyndarika samvinnu og valdeflingu innan
hopsins. 1 reynd eru stjornendur oft ad notast vid bada pessa stjornunarhatti (Kanji, 2008).

Feerni i samskiptum skiptir gridarlega miklu mali og pvi er mikilvaegt ad yfirmenn bui yfir
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peim eiginleikum og hafi jakvaeedan og sterkan leidtogastil. Pessir eiginleikar eru taldir geta
aukid anagju. Yfirmenn purfa ad geeta pess ad starfsfolk upplifi ekki of mikla fjarleegd milli
peirra og sin. Allar samskiptarasir eiga ad vera opnar og starfsfolki a ad finnast pad velkomid.
Ljost er ad fyrirmeeli purfa ad vera skyr og skiljanleg og starfsfolk parf ad vita ndkveemlega
hvert hlutverk pess er (De Nobile og McCormick, 2008).

Samstarfsmenn. bad skiptir mali ad starfsmannahopurinn sé samheldinn, starfsmenn adstodi
hver annan og syni studning. Ef ekki er samheldni i hdpnum eda ef samstarfsféloégum kemur
ekki vel saman, hefur pad mun neikvadari ahrif en nemur peim jakveedu ahrifum pegar folki
lidur vel i samstarfshopnum (Spector, 2003a). Rannsdknir hafa synt ad starfsmenn eru
anagadari i vinnunni ef peir geta tengst ad minnsta kosti einum vinnufélaga og reett baedi um
vinnutengd og personuleg malefni (De Nobile og McCormick, 2008). Vidhorf eins og
hjalpsemi og vinsemd geta klarlega beett starfsdnaegju, & medan skortur & lidsanda og
klikuskapur dregur Gr henni (Sharma og Jyoti, 2009). Ad vera stoltur af starfi sinu og
umhverfi og peirri lidsheild sem vidkomandi tilheyrir, &samt samabyrgdarkennd, getur aukid
starfsanaegju. begar einstaklingurinn upplifir sig sem hluta af lidsheildinni leidir pad til betri
starfsanda. Samvinna og vinskapur er & medal starfsfélksins og heildin vinnur betur saman ad
sameiginlegum markmidum og verkefnum (Ellickson og Logsdon, 2002). Samskipti utan
vinnustadar eru talin hafa jakveed ahrif a starfsanagju og geta pau aukid samkennd medal

starfsfoélksins.

Laun og hlunnindi. Laun skipta mali, en pau eru apreifanleg og eru eitt af pvi fyrsta sem
einstaklingi dettur i hug sem kostur eda galli vid tiltekid starf. Laun gera launpega kleift ad
uppfylla frumparfir svo sem ad feda sig og kleeda og einnig uppfylla pau annars konar
anzgju, til a® mynda ymiskonar afpreyingu. Fridindi eru einnig mikilvaeg, p6 ekki eins
mikilveeg og launin og geeti skyringin verid su ad folk er ekki eins medvitad um pau fridindi
sem pad feer. Rannsoknir hafa po6 synt, ad ef folki gefst kostur & ad velja sér fridindi hefur pad
meiri ahrif & starfsanagju en ella (Luthans, 2002). bott flestir freedimenn séu peirrar skodunar
ad laun skipti mali, greinir menn & um hversu mikil ahrif pau hafi & starfsanaegju (West og
Berman, 2009). Anagja med laun og fridindi er talin hafa forspargildi um heildarstarfsanagju
(Ellickson og Logsdon, 2002). ba eru sumir sem halda pvi fram, ad anagja med laun ladi
ekki endilega fram starfsanegju og pa er att vid upphadina sjalfa. Ollu mali skiptir ad
starfsmadur upplifi laun sin sem sanngjorn og rettlat (Spector, 1997, Ingunn Bjork
Vilhjalmsdéttir og Johanna Gustavsdottir, 1999).



Starfsskilyrdi. bar sem til stadar eru géd og 6rugg starfsskilyrdi, virdist vera godur jardvegur
fyrir starfsanagju. Ovistleg skilyrdi eru taepast til pess fallin ad lada fram starfsanagju
(McKenna, 2000). Ljost er ad starfsskilyrdi eru jafn mismunandi og vinnustadirnir eru margir
og liklegt er, ad pvi betri sem peir eru, pvi meiri @tti starfsanegjan ad vera. Ad gera
vinnustad adladandi i peim tilgangi ad auka starfsanagju er gott og gilt. Hackman og Oldman
(1980) telja ad breytingar til hins betra i starfsumhverfi skili sér ekki alltaf i aukinni
framleioni fyrirteekisins. Aukin starfsanaegja hefur verid meld fyrir og eftir breytingar &
vinnuadsteedum og pa kemur i ljos, ad ef til lengri tima er litid virdast ahrifin dvina smatt og
smatt. Starfsfolk venst breytingunum og telur sig ekki skuldbundid fyrirteekinu hvad vardar
betra vinnuframlag (Skalli, Theodossiou og Vasileiou, 2008). Ef fyrirteeki akvedur hins vegar
ad taka pessi auknu peegindi i burtu og breyta & einhvern hatt sem starfsménnum likar ekki,
minnkar starfsanagja til muna og getur haft slemar afleidingar. Pannig er st framkvemd ad
beeta starfsskilyrdi ekki endilega rétta leidin til ad auka starfsanagju til lengri tima litid
(Hackman, 1980).

2.2.3 Persénubundnir paettir

Aldur. Heerri aldur er talinn feera einstaklingum meiri starfsanaegju, mogulega vegna pess ad
aldur feerir ménnum meira sjalfstraust, betri samkeppnisstddu, sjalfshvatningu og abyrgo.
Almennt er talid® ad aldur hafi U-laga tengingu vid starfsdnaegju. bannig er mesta
starfsdnaegjan medal yngstu starfsmannanna en hin minnkar sidan um midjan aldur og eykst

a ny a seinni hluta starfseevinnar (Spector, 1997; Brimeyer, Perrucci og Wadsworth, 2010).

Kyn. Rannsoknir syna ad ekki er kynjamunur pegar kemur ad vidhorfinu starfsanagja.
Rannsdkn sem gerd var arid 1990 af Greenhaus, Parasuraman og Wormley syndi ad ekki var
marktaekur kynjamismunur & starfsaneegju jafnvel p6 ad dreifing starfa i pydinu veeri ekki
eins milli kynja. Karlmenn voru liklegri til ad vera i stjornunar/sérfredistodum & medan
konur voru i skrifstofustérfum. Ma pvi draga pa alyktun ad konur eru liklegri til ad vera
anaegoari i storfum par sem laun eru laegri og abyrgd minni vegna pess ad paer gera ekki sému

veentingar til pess sem peer munu uppskera (Spector, 2003a; Furnham, 2005).

Personuleiki. Personuleiki hefur ahrif & starfsanaegju og segir til um hvernig einstaklingur
upplifir adstedur. Pannig er sa sem hefur sjalfsstjorn og er einbeittur liklegri til ad upplifa
meiri starfsanagju en sa sem er 6stodugur og ekki i jafnveegi (Furnham, 2005). I rannsokn
sem Straw og Ross (1985) gerdu kom i 1j6s ad mat starfsmanna a starfsanagju var stodugt péd

svo ad einstaklingurinn skipti um starf (Spector, 2003a). Ma pvi axtla ad personulegir paettir
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hafi meiri ahrif & starfsanagju en peettir sem tengjast starfinu eda vinnuumhverfi. Straw, Bell
og Clausen (1986) fundu i rannsékn sinni tengsl & milli persénuleika hja bérnum og
starfsanaegju seinna i lifinu. beir sem voru neikvadir i esku voru liklegri til pess ad vera pad
lika i starfi (Spector, 2003a). bvi méa velta fyrir sér hvort erfdir geti haft ahrif & starfsanagju
einstaklings. Arveys og fl. (1989) telja ad svo sé og telja ad erfoir hafi ahrif a um 30% af

starfsanagju einstaklings.

Menning. Uppruni folks og menning hefur ahrif a starfsanaegju (Saari og Judge, 2004). bvi er
mikilvaegt ad skilja ahrif fjolpjodamenningar & starfsanaegju med aukinni alpjédaveedingu.
Rannsoknir sem gerdar hafa verid i Bandarikjunum syna til deemis ad hvitir einstaklingar
upplifa meiri starfsanagju en peldokkir, en peir sidarnefndu sinna oftar laglaunastérfum par
sem minni moguleikar eru & starfsframa en i stérfum unnum af hvitum einstaklingum
(Spector, 2003a). Pannig méa pad fremur vera edli starfsins sem veldur starfsdanagju en
litarhéttur.

Adrir persénubundnir peettir sem einnig eru taldir hafa ahrif & starfsanaegju eru t.d. menntun,
en han hefur neikvaeda fylgni vid starfsanaegju. Ef starfsreynsla er skodud kemur i 1jos ad
ungir starfsmenn eru anagdastir med per askoranir, tekiferi og hvatningu sem einkenna
storf peirra. Sidan dregur Ur mikilvaegi pessara patta, en peir birtast aftur um midjan aldur.
Starfsmenn sem nyta getu sina og hefileika i vinnu eru anaegdari en peir sem geta ekki nytt
heefileika sina i starfi. Pvi meira sem hefileikar peirra nytast i starfinu og svara peim kréfum
sem starfid gerir til peirra pvi anagdari eru peir. Ad lokum getur stéttarstada haft ahrif &
starfsanaegju, en pad er talid ad starfsstoour sem eru haerra settar i lagskiptingarkerfinu veiti
starfsmonnum meiri starfsanagju en peaer sem eru legra settar (Furnham, 2005; Spector,
1997).

2.3 Mat a starfsanaegju

Hugsmidin starfsanaegja byggir & vidhorfum og tilfinningum einstaklingsins til starfsins og
pvi getur verid vandasamt ad mala hana (Spector, 1997; Greenberg, 2003). Astaedan er st ad
hja einstaklingum er um sjalfsmat ad reda, pad er hvernig hann upplifir og tulkar
spurninguna og pvi er ekki alltaf vist ad mat hans endurspegli i raun og veru vidhorf hans
(Skalli o.fl., 2008). I ljosi pessa er mikilvaegt ad velja maliteki af kostgaefni og skiptir par
mestu ad pad sé areidanlegt og réttmeett.



Rannsdknum a starfsdnaegju ma skipta i tvennt. Annars vegar almenna starfsanagju (e. global
job satisfaction) par sem meelt er med 3-5 spurningum vidhorf einstaklinga til stadhafinga
likt og ,,mér likar almennt vel i starfi“ og hins vegar pegar starfsanzgja er meld ut fra
sérteekum péattum starfsins (e. facet job satisfaction), demi: ,,Mér likar vel vi0 samstarfsmenn
mina“ (Spector, 1997). Sértekar melingar hafa verid notadar til ad skilgreina betur 6lik
vidhorf til akvedinna ahrifapatta eins og til ad mynda launa, stéduhakkana, yfirmanna, edlis

starfsins og starfsskilyrda, sem eru talin veita feeri @ ad greina betur hvern anagjupatt fyrir
sig.

Préadur hefur verid fjoldinn allur af meliteekjum sem meta eiga starfsanagju og meela pau
ymist heildarstarfsanagju eda sérteeka ahrifapaetti hennar (Spector, 2003a). Goris (2007) segir
ad skipta megi starfsanegju i fimm peetti;: Anegju med vinnuna, stjornun, laun,
stoduheaekkanir og med samstarfsfolk. Spector (1997) gengur enn lengra og talar um niu
melanlega peetti starfsanaegju; laun, stoduhaekkun, yfirmann, hlunnindi, skilyrta umbun,
starfsskilyrdi, samstarfsmenn, edli starfs og samskipti. Enn adrir mala starfsanagju ut fra
akveonu likani eins og til ad mynda islensku anaegjuvisitélunni (European employee index
eda EEI). Byggir likanid & heildar- og fjolpattandlgun og meelir peettina imynd, stjérnun
fyrirtaekis, naesta yfirmann, samstarf, starf og starfsskilyrdi, laun og Kjor, starfsproun og
starfsanzegju. En petta likan meelir lika almenna starfsanaegju og avinning hennar sem eru
peettirnir hollusta og tryggd (Arney Einarsdottir, 2004). [ pessari rannsékn verdur notast vid
meeliteeki Paul E. Spector (1997) og leitast verdur vid ad varpa fyrst almennu ljési a hver

starfsanagja starfsmanna félagslegrar heimapjonustu Reykjavikur er.

Rannsdknarspurning: Hvernig er starfsanaegju starfsmanna félagslegrar
heimapjénustu hattad?

2.4 Afleidingar starfsanaegju

Fjoldi rannsékna hefur synt ad ef fyrirteeki eda skipulagseiningar na ekki ad skapa adstaedur
sem lada fram starfsanagju innan starfsmannahdpsins, geti pad haft ymsar afleidingar i for
med ser. Par eru medal annars minni framleidni, meiri starfsmannavelta, aukin fjarvera og

lakari starfsandi (Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000; Sharma og Jyoti, 2009).

Starfsmannavelta er pegar starfsmadur leetur af storfum hja fyrirteekinu og annar er radinn i
hans stad (inn- og utstreymi). Ef tekid er tillit til sambandsins sem er a milli starfsanagju og

starfsmannaveltu ma leida likur ad pvi ad peir starfsmenn sem eru anagdir, séu mun bliklegri
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til ad lata af storfum hja fyrirteekinu en peir sem eru 6anagair i starfi (McKenna, 2000). Med

6drum ordum, pa er neikvad fylgni milli starfsanagju og starfsmannaveltu.

G60 frammistada felur ad 6llu jofnu i sér ad settum markmidum hafi verid nad, hver svo sem
pau kunna ad vera. Flestir freedimenn eru samméla um ad einhver fylgni sé & milli
starfsdnaegju og frammistodu i starfi og liggja ad baki pvi fjdlmargar rannsoknir (Robbins,
2009).

Ljost er ad framleidni og skilvirkni skipta fyrirteki 6llu mali eigi pau ad lifa af og tengist pad
klarlega starfsanagju. Pegar starfsanagja er skodud i tengslum vid goégn um framleioni,
kemur i 1jés ad pvi &neaegdari sem starfsmenn eru pvi meiri verdur skilvirknin. bvi skiptir
miklu mali ad fyrirteekin skodi pennan pétt vel (Johns og Saks, 2010; Robbins, 2009).

2.5 Tengsl starfsanaegju vio hollustu

Sambandid & milli starfsanaegju og hollustu gagnvart fyrirteekinu hefur mikid verid rannsakad
i gegnum tidina (Testa, 2001; Meyer og Herscovitch, 2001; Meyer og Allen, 1997). Almennt
er talio ad pad séu jakvaeod tengsl & milli pessara hugsmida (Patrick og Sonia, 2012). b6 ekKi
séu allir & einu mali um hvort starfsanzegja hafi ahrif & hollustu eda 6fugt (Sager og Johnston,
1989) benda flestar rannsoknir i pa att ad starfsanaegja sé ahrifavaldur hollustu en ekki hid
gagnstaeda (Gunlu, Aksarayli og Percin, 2010; Mosadeghrad, Ferlie og Rosenberg, 2008). |
rannsokn sem Yew (2008) gerdi a starfsanagju og fyrirtekjahollustu kom i 1j6s ad pad eru
prir peettir sem hvetja starfsfolk afram en pad eru dhugavert starf, starfséryggi og teekifeeri til
préunar. Sama rannsokn stadfesti, eins og margar adrar, ad anagdir starfsmenn syna

fyrirtaekinu meiri hollustu og veita i kjolfario betri pjonustu.

Proun hollustu hefur pvi i fér med sér 6ljos gagnkveem tengsl vidhorfa og hegdunar a
akvednu timabili og telja sumir freedimenn ad hollusta gagnvart fyrirtekinu geti tdknad skyld
en samt sem adur vidtekari matskennd tengsl milli starfsmanna og fyrirtekisins, par med
talid starfsaneegju sem hluta af heildinni. Ferli pad sem elur af sér hollustu getur falid i sér
sjalfstyrkjandi hringras viohorfa og hegdunar, sem préast samfara starfinu og styrkir hollustu

starfsmannsins gagnvart fyrirtaekinu er fram lida stundir (Tett og Meyer, 1993).

Hollusta verdur til vid eins konar skiptiferli (e. exchange process). Pannig metur
einstaklingurinn fornarkostnad og avinning (e. cost and benefit) hollustunnar og ef hann
alyktar sem svo ad parfir hans og langanir séu uppfylltar, myndast jakveett tilfinningalegt

astand gagnvart fyrirteekinu, starfi og umhverfi (Meyer og Allen, 1991; Suman og Srivastava,
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2010). Hollusta starfsmannsins gagnvart fyrirteekinu og tengsl hans vid pad eru pvi afleiding
bessa sampsils. Pess vegna ma venta jakvaeds sambands vid starfsanaegju og hollustu og

ymsir sérteekir peettir starfsins geta haft mismunandi innbyrdis ahrif & samspil pessara paétta,

sja mynd 3.
— Edli starfs _
Kostnadur
= Laun og hlunnindi
- Stdouhaekkun
= — Hollusta
§ Jakveett
g - Yfirmadur —
(‘,)*3 Neikveett
— Skilyrt umbun
—> EKkki hollusta
- Samstarfsmenn
= Samskipti ) Avinningur

Mynd 3: Tengsl & milli starfsdneegju og undirpatta hennar vid hollustu.

Dami hér geeti verid starfsmadur sem er anaegdur med laun sin og yfirmann en finnst starfid
sjalft 6ahugavert. 1 sliku tilfelli veeri haegt ad leida likur ad pvi ad starfsmadurinn myndi lata
af storfum ef hann fyndi betra starf & svipudum launum. A pann hatt ma feera rok fyrir pvi ad

hinir mismundi paettir starfsanaegju hafa ahrif & hollustu a 6likan hatt (Riggio, 2003).

Hollusta kann ad byggja & rokhyggju sem visar til hins liona eda nokkurs konar
réttleetingarferlis par sem starfsmadurinn reynir ad sannfzra sjalfan sig um ad hann sé ad gera
rétt. Starfsmadur sem piggur starf & eigin forsendum synir fyrirteekinu sterkari tilfinningalega
hollustu en s& sem ekki nytur sama frjalsredis. Pad ad geta haft ahrif a eigid starf og
maogulega proun pess getur pannig vardad leidina til aukinnar starfsanagju (Meyer og Allen,
1997; Meyer, Stanley, Herscovitch og Topolnytsky, 2002; Wanous, Poland, Premack,
Stephen og Shannon, 1992). Fraedimenn eru sammala pvi ad ventingar starfsmanna séu

hoflegar pegar kemur ad tengslum milli reynslu og hollustu og péa sér i lagi tilfinningalegrar
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hollustu. Rannsdknir syna midlungs fylgni milli pessara tveggja breyta (Wanous og o.fl.,
1992). Ef mat a starfsanagju bendir til samraemis milli veentinga einstaklings og reynslu hans,
er grunnurinn lagdur ad tilfinningabundinni hollustu. Fyrirteki geta aukid starfsanaegju med
bvi ad veita starfsmonnum réttar upplysingar sem endurspegla rétt skilyrdi starfsins og leida

par af leidandi til meiri hollustu.

Almennt er talid ad margir og mismunandi peettir geti haft ahrif a hollustu starfsmanns
gagnvart fyrirteekinu sem hann starfar hja, badi starfstengdir pettir og einstaklingsbundnir
(Reggio, 2003; Spector, 2003a). Margir pessara patta eru peir somu og tengjast starfsanagju
0g sem eetti ekki ad koma & ovart par sem tengsl milli hollustu og starfsanagju eru talin sterk.
Rogers og félagar (1988) telja starfsanaegju undanfara hollustu i starfi og telja ad pad séu bein
tengsl par & milli og eru margir sem deila pessari skodun. bvi sé haegt ad nyta sér styrk
starfsanaegjunnar til ad spa fyrir um fyrirteekjahollustu (Newstrom og Davis, 1997; Brimeyer
o.fl., 2010; Riggio, 2003; Loi, Ngo Hang-yue og Foley, 2006; Meyer og Allen, 1997).

Eftirfarandi tilgata byggir & pvi sem fram kemur hér ad ofan.

Tilgata 1: Jakveed fylgni er & milli starfsanzegju og fyrirtekjahollustu hja
starfsmonnum félagslegrar heimapjonustu i Reykjavik.

3. Hollusta og pegnhegdun

3.1 Hollusta

Hollusta hefur verid skilgreind sem upplifun tengd pvi ad tilheyra skipulagsheild og hun
orsakar viljann til ad leggja sitt af mérkum pannig ad skipulagsheildin nai arangri (Meyer og
Allen, 1997; Meyer og Herscovitch, 2001; Meyer og Allen, 1991). Hollusta er talid nokkud
stddugt viohorf sem myndast vid mat starfsmannsins & reynslu sinni & vinnusambandinu
(Jaramillo, Mulki og Marshall, 2005). Hollusta er persénubundin og pad er ekki hagt ad

pvinga hana fram, heldur verdur hun til af sjalfsdadum (Swailes, 2002).

pad likan sem mest hefur verid notad vid mealingar & hollustu, og verdur notad i pessari

rannsokn, er eftir Meyer og Allen (1997) en peir skipta hollustu i prjar viddir, sja mynd 3.
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Tilfinningaleg
hollusta
Stodubundin
hollusta

Mynd 4: brjar tegundir hollustu.

Skyldubundin
hollusta

Tilfinningaleg hollusta (e. affective commitment) er sG hollustuvidd sem byggir &
tilfinningalegri tengingu starfsmannsins vid fyrirtekid (Meyer og Allen, 1997). Starfsmenn
sem skora hatt hér, starfa hja fyrirteekinu vegna pess ad peir vilja pad (Spector, 2003a;
Rousseau og Aubé, 2010; Meyer og Allen, 1997).

Stodubundin hollusta (e. continuance commitment) er su tegund hollustu sem & vid um
starfsmenn sem eru taldir hollir fyrirteekinu vegna pess ad adsteedur neyda pa jafnvel til pess.
Ahzttan  og  jafnvel  kostnadur vid ad fara annad eru of  mikil
(Meyer og Allen, 1991; Meyer, Stanley, Herscovitch og Topolnytsky, 2002).

Skyldubundin hollusta (e. normative commitment) er st hollusta sem & vid pegar starfsmadur
starfar hja fyrirteekinu vegna skyldurakni sem til deemis kemur til vegna einhvers samnings
eda abyrgoar hans innan fyrirteekisins (Allen og Meyer, 1990; Riggio, 2003; Greenberg,
2003).

Hollusta hefur neikvaed tengsl vid aform um uppségn og mogulegar fjarvistir (Loi o.fl., 2006)
Meyer og Allen, 1997). pad er haegt ad fera rok fyrir pvi ad aukin hollusta starfsmanna
minnki likur & vaentri og raunverulegri starfsmannaveltu (Johns og Saks, 2010). Miklu mali
skiptir fyrir fyrirteeki ad halda vel i heeft starfsfolk. Hja morgum fyrirtekjum er
starfsmannavelta mikil og oft og tidum vandamal og pa sér i lagi hvad vardar lykilstarfsmenn.
Pess vegna er naudsynlegt fyrir fyrirteeki ad skoda hvernig studla ma ad aukinni hollustu
medal starfsmanna sinna (Johns og Saks, 2010; Meyer og Allen, 1997; Fullagar og Barling,
1991).
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Rannsoknir hafa synt ad hollusta hefur jakveeda fylgni vid vinnutengd vidhorf og hegdun
(Newstrom og Davis, 1997). bau fyrirteeki sem syna starfsménnum sinum (mannaudnum)
virdingu og umhyggju, eru liklegri til ad rekta hja starfsmoénnum hollustu gagnvart
vinnustadnum. bannig mun starfsmadurinn bera hag fyrirtekisins fyrir brjosti (Swailes, 2002;
Podsakoff o.fl., 2000) og launar pad ad komid sé vel fram vid hann med jakvadri og

greidvikinni hegdun eins og til ad mynda pegnhegdun.

Er hollusta alltaf af hinu g6da? Skodum pa nanar hollustusambandid. Hollusta er samband
milli einstaklingsins og fyrirteekisins (Riggio, 2003). bannig getur mjdg hatt skor & hollustu
bytt ad pad myndist spenna og 6¢jafnveegi milli fjolskyldulifs og vinnu. Sumir telja jafnvel ad
of mikil hollusta geti leitt til dsidferdislegra og jafnvel 6l6glegra athafna starfsmanna. Ad
lokum ma segja ad of mikil hollusta geti mogulega orsakad skort a nyskdpun og leitt til
vidnams, t.d. ef breytingar hvad vardar menningu eru naudsynlegar (Johns og Saks, 2010).
Litil hollusta, aftur & méti, tengist neikveedum ahrifum 4 starfs- og hegdunartengda patti eins

og til demis meetingu, veikindi, daeskilega hegdun og pegnhegdun (Riggio, 2003).

3.2 bPegnhegdun

Pegnhegdun (e. organizational citizenship behaviour) er hugtak sem lysir vilja starfsmanns til
ad leggja meira & sig en krafist er af honum i starfslysingu og er petta fyrirteekinu i hag.
Starfsmenn syna pegnhegdun af fasum og frjalsum vilja en ekki vegna krofu annarra (Organ,
1997).

Fjolmargar rannsoknir hafa verid gerdar & pegnhegdun sidastlidin 20 ar (Podsakoff o.fl.,
2000). Nidurstddur peirra syna ad pegnhegdun er talin hafa ahrif a heildarskilvirkni
fyrirtaekisins med pvi ad styrkja félagslegan ramma vinnuumhverfisins (Todd, 2003; Walz og
Niehoff, 1996) en auk pess syna paer fylgni & milli pegnhegdunar og patta & bord vid
starfsanagju, sanngirni, hollustu og tryggd (Podsakoff, MacKenzie, 1997; Pain og Bachrach,
2000). Enn adrar rannsoknir syna ad studningur fra yfirmanni hefur mesta forspargildi hvad
vardar marktekt pegnhegdunar og sama ma segja um gott og skilvirkt upplysingastreymi milli
yfirmanna og starfsmanna (Aquino og Bommer, 2003; Flamholtz og Kannann—Narasimhan,
2005). P4 eru til freedimenn sem telja eina af asteedum pegnhegdunar vera ad fyrirteeki séu
eins og litid samfélag. Samstarfsmenn sem syna pegnhegdun tali gjarnan vel um fyrirteekid
sitt og pad geti haft jakvaed ahrif a gengi fyrirtaekisins (Hafen, 2004).
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Svo virdist sem rannsakendur lidinna ara hafi skilgreint pegnhegdun & apekkan mata pé ad
ekki sé par algjor samhljomur sem felist fyrst og fremst i pvi i hversu marga undirpeetti beri
ad greina pegnhegdun (Podsakoff o.fl., 2000; Organ, Podsakoff, MacKenzie og MacKenzie,
2006).

Pessi rannsokn mun stydjast vid fimm péatta likan Organ o.fl., (2006) en peir skipta
melingum & pegnhegdun i fimm flokka: Fornfysi, samviskusemi, tillitssemi, borgaralega
dyggd og drengskap. Fornfysi synir sa sem er tilbdinn ad adstoda samstarfsmenn sina jafnvel
p6 svo ad hann hafi ekki tima til pess. Samviskusamur starfsmadur helgar sig starfinu og
vinnur vel. Hann meetir vel, fylgir regluverki og verklagi innan fyrirteekisins, tekur hlé &
réttum tima og svindlar ekki. Starfsmadur sem synir tillitssemi tekur & malum sem koma upp
og reynir ad minnka umfang afleidinga peirra. Hann hvetur adra félaga sina afram pegar pa
skortir hugrekki og jafnvel sidferdisprek. Komid hefur i ljés ad starfsmenn sem syna
tillitssemi geta dregid Ur agreiningi innan hopsins og par med létt undir med peim yfirmanni
sem pyrfti ad takast & vid vandann. Borgaralega dyggd synir sa sem hefur hagsmuni
fyrirtaekisins ad leidarljési i sinu starfi og hann ver pad fyrir gagnryni. Starfsmadur sem synir
tillitssemi kvartar ekki vegna 6hjakvaemilegra atburda sem valda dpaegindum i starfi, heldur
leggur sitt af moérkum til ad leysa ar vandanum (Robbins o.fl., 2008; Organ o.fl., 2006;
Podsakoff o.fl., 2000).

Ef skodadar eru rannsoknir og freedigreinar um ahrifavalda pegnhegdunar eru nokkrir peettir
sem standa upp Ur (Organ o.fl., 2006; Podsakoff o.fl., 2000; Podsakoff og MacKenzie, 1997),
en peir eru: Hlutverkaupplifun (e. role perception), edlisfar einstaklings (e. individual
disposition), upplifun & sanngirni (e. fairness perceptions), hvatning (&hugahvot) (e.
motivation), forysta (e. leadership), starfsanagja (e. job satisfaction) og fyrirteekjahollusta (e.

organizational commitment).

Ef hlutverk starfsmanns er 6skyrt og margreett getur pad leitt til agreinings sem leidir af sér
neikvaed tengsl vid pegnhegdun. Ef hins vegar hlutverk hans er skyrt og vel skilgreint pannig
ad starfsmadur veit til hvers er etlast af honum i starfinu, leidir pad til jakveedrar

begnhegdunar.

Personuleikabreytur eins og til deemis jakveed og neikveed tilfinningahneigd, samviskusemi
og gedfelldni, mota svid edlisfars einstaklingsins. PoOtt svo ad pessar breytur tengist
personulegum eiginleikum eins og til ad mynda uthverfu (e .extrovertion), innhverfu (e.

introvertion) og hversu opinn einstaklingurinn er gagnvart breytingum, virdast paer ekki
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finnast i litrofi freeda pegnhegdunar. Par eru samt alitnar hafa mikil ahrif & samskipti vid adra

starfsmenn og vidskiptavini.

Réttarfarslegt réttleti (e. procedural justice), pad ad medhdndla folk af sanngirni og lata jafnt
yfir alla ganga og valkveett réttleeti (e. distributive justice), umbun eda refsingu & ad skipta
jafnt eftir frammistodu, eru aridandi peettir pegar kemur ad upplifun & sanngirni hja

starfsmanni. Badir pessir pattir hafa jakvaed tengsl vid pegnhegdun.

Hvatar gegna veigamiklu hlutverki pegar kemur ad pegnhegdun. Stjornunarstill par sem hvatt
er til ad starfsmenn taki virkan patt i akvorounartokum getur hjalpad til vio ad samstilla
arangursmarkmid innan vinnuhopsins eda fyrirtekisins. bad getur & endanum leitt til meiri

skilvirkni og aukinna afkasta innan hopsins.

Forysta eda stjornun virdist hafa sterk ahrif & vilja starfsmannsins til pegnhegdunar og er
jakveed fylgni par & milli. Forysta er einn ahrifavalda pegnhegdunar sem talinn er auka
starfsandann og samstédu milli starfsmanna sem aftur & moti leidir til fyrirteekjahollustu.
Pessi pattur er einnig talinn hafa ahrif a upplifun starfsmanna a sanngirni innan

vinnustadarins.

Starfsanagja hefur jakvaed tengsl vid frammistéou og pegnhegdun sem aftur & méti getur
hjalpad vido ad minnka fjarveru starfsmanna, starfsmannaveltu og andlegt alag/streitu (e.
psychological distress). Starfsmenn sem syna mikla starfsanagju eru liklegri til ad syna af sér
pegnhegdun. Hollusta er einnig alitin ahrifavaldur pegnhegdunar og gefur styrkleiki pessa
vidhorfs visbendingu um ad hvada marki starfsmenn samsama sig markmidum fyrirteekisins

og hvort peir hafi 16ngun til ad starfa hja pvi afram.

Pegnhegdun er talin hafa heilmikil ahrif & heildarframmistddu fyrirteekisins. bvi hefur verio
haldid fram ad fyrirteeki sem er ad skorar hatt & pessari hegdun upplifi minni fjarvistir,
starfsmannaveltu, meiri starfsanaegju og hollustu starfsmanna (Podsakoff og MacKenzie,
1997; Organ og Ryan, 1995; Organ o.fl., 2006; Chughtai og Zafar, 2006; Khan og Rashid,
2012) sem & endanum leidi af sér aukna framleidni fyrirteekisins. Adrir peettir sem einnig eru
taldir hafa ahrif eru hollusta vidskiptavinarins og dnzgja hans.

Viddirnar fornfysi, drengskapur, tillitssemi og samviskusemi beta skilvirkni innan
starfseminnar, vegna pess ad peer hafa jakveed ahrif & maetingu starfsmanna og
starfsmannaveltu. Petta gerir ad verkum ad starfsmenn fordast dnaudsynlegar fjarvistir og

heetta sidur hja fyrirtekinu (Meyer og Allen, 1997; Podsakoff og MacKenzie, 1997; Chughtai
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og Zafar, 2006; Khan og Rashid, 2012; Meyer o.fl., 2002 ). Med aukinni pegnhegdun ma

auka stodugleika og beeta frammistédu og skilvirkni hja fyrirtekinu.

Viddir pegnhegdunar og pa sérstaklega fornfysi og drengskapur beeta frammistoou
fyrirteekisins med pvi ad margfalda haefni pess til ad lada ad sér og haldast & bestu
starfsmonnunum. begar fram lida stundir leidir petta af sér trygglyndi hja starfsmonnum
(Organ o.fl., 2006). Férnfysi og drengskapur eru ahrifavaldar pegar kemur ad pvi ad skapa
jakveett umhverfi innan fyrirteekisins sem beetir starfsandann og ytir undir tilfinningu fyrir pvi
ad vera hlekkur i peirri kedju sem myndar starfsmannaheildina og pannig verdur fyrirteekid
mun akjosanlegri vinnustadur (Organ o.fl., 2006). Starfsmenn sem hafa drengskapinn ad
leidarljosi kvarta sidur yfir smavaegilegum hlutum; sakjast eftir pvi ad axla aukna abyrgd og
gera pannig fyrirteekinu kleift ad laga sig ad breytingum i umhverfinu. betta leidir af sér
tilfinningu fyrir tryggd og skuldbindingu medal starfsmanna gagnvart fyrirteekinu sem kann
ad hafa jakvaed ahrif & skilvirkni (Organ o.fl., 2006; Podsakoff og MacKenzie, 1997).

Talio er ad samspil & milli fornfysi og samviskusemi leggi grunninn ad aukinni starfsanagju
innan fyrirteekisins (Khan og Rashid, 2012; Chughtai og Zafar, 2006). begar reynslumiklir
starfsmenn syna af sér fornfysi i hegdun til ad leidbeina reynsluminni starfsménnum med
arangursrikar leidir tengdar starfinu, eykur pad baedi magn og geedi vinnuframlags peirra
reynsluminni. Starfsmenn sem geeddir eru rikri samviskusemi purfa minni leidsdgn og
stjornandinn & audveldara med ad fela peim abyrgdarfull verkefni (Organ o.fl., 2006;
Podsakoff o.fl., 2000). Hvad anzgju neytenda vardar leggja Sivadas og Baker-Prewitt,
(2000), Kersnik, (2001) og Zafar, Zafar, Asif, Hunjra og Ahmad, (2012) aherslu a ad anagja
medal neytenda sé mikilvegur pattur i beettri frammist6du fyrirtekja og par med aukinni
begnhegdun. Starfsmenn sem eru &naegdir med sina frammistodu leggja sig i lima vid ad veita
vidskiptavinunum betri og verometari pjonustu. Vidskiptavinirnir endurgjalda pjénustuna
med pvi ad meta hana ad verdleikum og syna pa mogulega af sér meiri neytendahollustu sem
er bein afleiding neytendaanagju sem a endanum vidheldur jakveedri imynd af fyrirteekinu
(Gallarza og Saura, 2006; Szymanski og Henard, 2001; Chahal og Kumari, 2012).
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3.3 Ahrif hollustu d pegnhegdun

Pegnhegdun er jakvaed hegdunartengd breyta sem hefur sterka tengingu Vid
vidhorfabreyturnar starfsanaegju og hollustu. bad ma segja ad jakveett vidhorf til peirra leidi
til pegnhegdunar. S& sem skorar hatt i hollustu, sem er afleiding starfsanagju, atti ad skora
hatt i pegnhegdun. begnhegdun er talin hafa sterk tengsl vid hollustu og pa sérstaklega
tilfinningalega hollustu (Podsakoff o.fl., 2000; Organ o.fl., 2006). Skodum petta nénar.

Margir freedimenn telja hollustu undanfara pegnhegdunar (Meyer og Allen, 1997; Organ o.fl.,
2006; Spector, 2003a; Maharaj og Schlechter, 2007) éasamt fjarveru, frammist6du og
starfsmannaveltu (Organ o.fl., 2006; Meyer og Allen, 1997) en starfsmannavelta hefur
sterkustu tengslin vid til ad mynda tilfinningalega hollustu (Meyer og Allen, 1997). Ahrif
tilfinningalegrar hollustu eru pvi likleg til ad ad draga ur fjarvistatilhneigingu (e. withdrawal
behaviour) og motstédu gagnvart breytingum innan fyrirtekisins (Allen og JMeyer, 1990).

Fraedimenn hafa verid duglegir ad rannsaka tengsl & milli hollustu og pegnhegdunar og syna
rannsoknir ad jakvaed fylgni sé par & milli (Meyer o.fl., 2002; Mathieu og Zajac, 1990; Haque
og Aslam, 2011). | heildargreiningu sem gerd var af Meyer og félogum (2002) um orsakir,
fylgni og afleidingar hollustu var nidurstadan su ad sterk fylgni var & milli hugtakanna. beir
fundu lika Gt ar pvi ad sérstaklega tilfinningaleg hollusta hafdi ahrif & forspd um hegdun
umfram pad sem parf (e. extra role behaviour). Onnur rannsékn sem gerd var a logfreedingum
syndi einnig markteeka fylgni milli hollustu og pegnhegdunar (Freund, 2004). bess verdur pd
ad geta ad sumar rannsoknir hafa ekki fundid tengingu & milli hugsmidanna (Williams og
Anderson, 1991; Allameh S. M, Amiri, S og Asadi, A, 2011). Fleiri feedimenn eru samt & pvi
ad hugsmidarnar séu natengdar, par sem sérstaklega tilfinningaleg hollusta endurspeglar
hversu sterk tengsl einstaklingurinn hefur vid fyrirtekid (Spector, 2003) og segir til um
I6ngun hans til ad starfa afram hja fyrirteekinu (Meyer og Allen, 1997). A pessum undirpaetti
er mest ad graeda pegar kemur ad pvi ad auka skilvirkni fyrirteekisins (Zeidan, 2006). bPegar
6llu er & botninn hvolft er petta tilfinningaleg binding sem byggist & sjalfbodalegu ivafi og
I6ngun pess ad vera virkur patttakandi i uppbyggilegum atburdum innan fyrirtekisins en auk
bess er samhljomur milli gilda starfsmanns og fyrirteekisins (Podsakoff og MacKenzie, 1997).
Petta er jakveed binding og virdist motast vid skilyrdi eins og sanngirni, studning fra
yfirmanni og samstarfsmonnum, en einnig ut fra framlagi starfsmannsins og virdi (Benjamin,
2012). begar slik salreen tenging & sér stad, ber ad lita & hollustu sem undanfara

begnhegdunar.
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Ut fra ofangreindum rékum ma alykta ad pvi meiri sem hollustan er hja starfsmanni, pvi

sterkari verdur pegnhegdunin.

Tilgata 2: Jakvaed fylgni er milli fyrirteekjahollustu og pegnhegdunar hja

starfsmoénnum félagslegrar heimapjonustu.

4, Aoferd

4.1 badtttakendur

Heildarstarfsmannafjoldi heimapjonustunnar i Reykjavik er 271 (raunt6lur 1.10.2012) en st
rannsokn sem lyst er hér byggir & Urtaki peirra starfsmanna eda alls 214 starfsménnum.
Urtakid tekur eingdngu til dagvinnustarfsmanna og eru hvorki yfirmenn né heldur starfsmenn
kvoéld- og helgarpjonustu medtaldir. Allir dagvinnustarfsmenn, 6had starfshlutfalli voru hluti
af pyoi.

Heildarfjoldi svarenda var 122, en einungis 106 spurningalistar voru nothafir. Svarhlutfall
nothefra spurningalista var pvi 49,5%. Af peim sem svorudu voru 94,2 % konur sem
endurspeglar raunverulega kynjaskiptingu i starfsstéttinni. Medalaldur var um 44 éar
(stadalfravik 14,0 ar). Alls voru 8% svarenda & aldrinum 18-25 ara. Um 28% svarenda voru a
aldrinum 26-35 ara, 16% voru a aldrinum 36-45 ara, 20% a aldrinum 46-55 ara og 28% voru
56-70 ara. Um 33% svarenda eru med grunnskélaprof og um 23% med félagslida- eda
sjukralidamenntun, 23% eru med framhaldsskdlamenntun og um 14% eru med
haskolamenntun. Alls tilgreindu 7% starfsmanna adra menntun. 80% starfsmanna eru
islenskir en 20% koma fra 10 6drum pjodlondum. Ef litid er til starfsaldurs patttakenda var
hann a bilinu 0-40 ar, en medalstarfsaldur er 6,3 ar (stadalfravik 6,44 ar). Um 59% hafa
starfsaldur sem varad hefur skemur en 5 &r, um 32% hafa starfad & bilinu 6-15 &r og um 9%
lengur en 16 ar.

4.2 Meelitaeki

Spurningalisti rannséknarinnar innihélt 71 spurningu og var skipt i prennt og innihélt hann

eftirfarandi hugsmidar: Starfsanagju (e. job satisfaction), hollustu starfsmanns vid fyrirtaekid
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(e. organizational commitment) og pegnhegdun gagnvart fyrirteekinu (e. organizational

citizenship behaviour) auk bakgrunnsbreytanna: Kyn, aldur, starfsaldur, pjéderni og menntun.

Starfsanagja. Spurningar 1-36 i spurningalista sem sja ma i vidauka 1 meldu starfsanagju.
Vid malingu voru notadar allar 36 spurningarnar ur meeliteeki Spectors (1997) en pad byggir
& niu undirpattum. Launum og demi um spurningu veri ,,Mér finnst ég fa sanngjérn laun
midad vid vinnuframlag mitt*. Stoéduhaekkun og demi um spurningu veeri ,,pad eru of litlir
moguleikar a starfsframa i pessu starfi“. Yfirmadur og demi um spurningu veeri ,,Y firmadur
minn synir of litinn dhuga 4 tilfinningum undirmanna®. Hlunnindi og deemi um spurningu
veeri ,,Starfskjor okkar eru sanngjorn®. Skilyrt umbun og demi um spurningu veeri ,,Mér finnst
ekki starf mitt vera metid ad verdleikum®. Starfsskilyrdi og deemi um spurningu veri ,,Eg hef
of mikid ad gera i vinnunni“. Samstarfsmenn og demi veeri ,,Samskipti min vid vinnufélaga
mina eru go6d“. Edli starfs og deemi veeri ,,Eq er stolt(ur) af starfinu minu*. Samskipti og deemi
veri ,,Eg fa& ekki fullnzegjandi upplysingar um starfsverkefni min“. Hver undirpattur var

sidan maldur med fjorum spurningum.

Hofundur pessarar rannsoknar betti premur spurningum vid spurningalistann er meldu
starfsanaegju almennt (peer eru nimer 1, 4 og 20 i spurningalista, sja vidauka A). Daemi um
spurningu er ,,Eg er ekki dnagd(ur) med starfskjor min®. Allar spurningar voru mealdar 4 6

punkta Likert skala, 1=mjog 6sammala til 6=mjog sammala.

Vid Grvinnslu & ranns6knargégnum var tekin st akvordun ad sleppa alveg meelipattinum
Starfsskilyrdi par sem areidanleiki hans meeldist mjog lagur, a=0,139, (sja toflu 1) en pad var
gert til ad auka areidanleika meelitaekisins. Pannig er starfsanagja mald i pessari rannsokn Gt
fra 8 i stad 9 undirpétta. Einungis voru 27 spurningar notadar vid Urvinnslu. Innri samkvaemni

kvardans i rannsékninni er nerri 0,85 sem telst gott samkvaemt Cohen (1988).
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Tafla 1: Chronbach alpha fyrir heildarstarfsanegju og undirpaetti.

Alfa Fjoldi spurninga Spurningu namer X eytt
(Starfsskilyroi) (0.139) 4) Ekki notad i heildarskala
Laun 0.612 3 12
Stoduhaekkun 0.621 3 3
Yfirmadur 0.746 4
Hlunnindi 0.454 3 32
Skilyrt umbun 0.598 3 7
Samstarfsmenn 0.604 4
Edli starfs 0.678 3 10
Samskipti 0,685 4
Heildarstarfsanagja 0,844 27 9

Hollusta. Spurningar 40-51 i spurningalista sem sj& ma i vidauka 1 meldu hollustu. Vid
meelingu voru notadar 12 spurningar Ur 24 atrida kvarda Meyer og Allen (1997) sem toku a
almennri  hollustu gagnvart vinnustadnum. Skalanum er skipt upp i prjar viddir.
Tilfinningalega hollustu (e. affective commitment), deemi um spurningu er ,.Eg tel mig ekki
tilheyra heimapjonustunni®, Stédubundin hollusta (e. continuance commitment), deemi um
spurningu er ,,Eg tel mig hafa of faa valkosti til pess ad ihuga pad ad skipta um starf*. Og ad
lokum skyldubundin hollusta (e. normative commitment), deemi um spurningu er ,,Eg tel ad
einstaklingur purfi alltaf ad syna vinnustadnum sinum hollustu. Ollum spurningum var svarad
4 7 punkta Likert stiku einnig frd ,,mjog 6sammaéla“ til ,,mjog sammala“ Onnur gildi voru
ekki gefin upp vid kvardana. Innri samkvemni kvardans i heild i rannsékninni er alfa=0,543

sem telst ekki asaettanlegt til frekari arvinnslu samkvemt Cohen (1988).

Vid drvinnslu & goégnum rannsoknarinnar kom i 1jos ad areidanleiki undirpattanna
tilfinningalegrar og skyldubundinnar hollustu var engan veginn négu areidanlegur (alfa fyrir
tilfinningalega hollustu var 0,185 og fyrir skyldubundna hollustu 0,189) og pvi ekki hagt ad
notast vid pa i rannsokn pessari (sja toflu 2). pvi var akvedid ad rannsakandi myndi velja eina
spurningu sem hann teldi syna hasta syndarréttmaetid (e. face validy) ar hvorum undirpeetti
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eda pa spurningu sem skyrast i hans huga meldi annars vegar tilfinningaleg og hins vegar
skyldubundin tengsl vid vinnustadinn. Fyrir valinu urdu spurning 42 ,.Eg tel mig ekki vera
tilfinningalega tengda(n) heimapjénustunni*“ og spurning 51 ,,Ef ég fengi annad tilbod um

betra starf annarsstadar fyndist mér ekki rétt ad heetta storfum hja heimapjonustunni®.

Innri samkvaemni kvardans stédubundin hollusta er alfa=0,656 og reyndist hann vidunandi
(Cohen 1988), sja toflu 2.

Tafla 2: Chronbach alpha fyrir hollustu (heild) og undirpeetti.

Alfa Fjoldi spurninga Spurningu ndmer X eytt
Tilfinningaleg 0,185 1 41, 42, 43
Stéoubundin 0,656 4
Skyldubundin 0,189 1 49, 50, 51
Heildarhollusta 3,81 6 6

Pegnhegdun. Spurningar 52-66 i spurningalista sem finna mé& i vidauka A meldu
begnhegdun. Vid malingu voru notadar 15 spurningar af 24 eftir Podsakoff og félaga (1990).
Um er ad reeda likan sem skiptir pegnhegdum i 5 maelipeetti, sja toflu 3: Fornfysi (e. altruism)
alls 3 spurningar og demi vari ,,Eg adstoda alltaf nyja starfsmenn jafnvel p6 svo ad pad sé
ekki etlast til pess. Samviskusemi (e. conscientiousness) alls 3 spurningar og demi veeri
,Eg er samviskusamur starfsmadur®. Drengskapur (e. sportmanship) alls 3 spurningar og
deemi vari ,,Eg einblini alltaf 4 pad sem fer urskeidis i stad pess ad horfa a jakvaedu hlidina“,
Tillitssemi (e. courtesy) alls 3 spurningar og daemi veeri ,,Eg hef i huga ad hegdun min hefur
ahrif & storf annarra®. Borgaralega dyggd (e. civic virtue) alls 3 spurningar og deemi veri ,,Eg
seki fundi sem eru mikilveegir 4n pess ad mér beri skylda til“. Ollum spurningum um
pegnhegdun var svarad a 7 punkta Likert stiku einnig fra ,,mjog 6sammala“ til ,,mjog
sammala“. Onnur gildi voru ekki gefin upp vid kvardana. Innri samkvemni kvardans i
rannsokn pessari er alfa=0,813 sem er gott samkvaemt Cohen (1988). Vid drvinnslu a gégnum

var akvedio ad taka Ut tveer spurningar til ad auka areidanleika meeliteekisins, sja toflu 3.

23



Tafla 3: Chronbach alpha fyrir heildarpegnhegdun og undirpatti.

Alfa Fjoldi spurninga Spurningu nmer x eytt
Fornfysi 0,751 3
Samviskusemi 0,530 3 55
Tillitssemi 0,850 3
Borgaraleg dyggd 0,641 3
Drengskapur 0,573 3 64
Heildarpegnhegdun 0,776 15 2

4.3 Framkvaemd

Félagsleg heimapjonusta heyrir undir Velferdarsvid Reykjavikurborgar og er stadsett a
pjonustumidstodvum vitt og breitt um borgina, en pear eru alls 6 talsins. Starfsstadir

heimapjonustunnar eru 16 alls og dreifast vids vegar um hverfi Reykjavikur.

Rannsoknin var tilkynnt til Persdnuverndar og hafdi Velferdarsvid pa pegar gefid leyfi fyrir

henni.

Um hentugleikadrtak var ad reda og voru spurningalistar lagdir fyrir starfsfolk
heimapjonustunnar i fimm hverfum borgarinnar af sex. Asteda pess ad einu hverfinu var
sleppt er su, ad rannsakandi er yfirmadur félagslegrar heimapjénustu i viokomandi hverfi og

bvi ekki talid aeskilegt ad afla gagna par.

Rannsakandi pyddi og setti upp meliteekid par sem ekki virdast vera fyrir hendi islenskar
pydingar af o6llum melitekjunum. [ framhaldinu foéru tveir adilar med annars vegar
haskolamenntun i islensku og hins vegar i ensku yfir hann, hvor i sinu lagi. Pydingarnar voru
sidan bornar saman af peim og rannsakanda, farid yfir agreiningsmal og komist ad
sameiginlegri nidurstddu um besta kostinn hverju sinni. Forpréfun pydingarinnar for fram
dagana 23.-25. oktober 2012 & 10 starfsmOnnum, islenskum og erlendum, sem vitad var
fyrirfram ad ekki tekju patt i rannsokninni. Tekid var tillit til gagnlegra abendinga og i
kjolfarid var listinn leidréttur. Markmidid med forprofunum var ad athuga hvort
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spurningarnar veru skiljanlegar og til ad timasetja hversu lengi teki ad svara listanum og

laga pannig pad sem betur matti fara.

Gagnadflun for fram & timabilinu 26. oktober til og med 9. ndvember 2012 og var um
fyrirlogn ad reda a hverjum stad sem rannsakandi stdd sjalfur fyrir. Brynt var fyrir
patttakendum ad patttaka i rannsokninni veeri valkvaed, en jafnframt var 16gd &hersla ad svar
hvers patttakanda veeri mikilveegur pattur i nidurstodum rannsdknarinnar. Yfirmenn &
hverjum stad adstodudu vid undirbuning fyrirlagnar og peim st6d til boda ad fa nidurstédour

rannsoknarinnar kynntar. Sama atti vid um starfsmenn.

Naudsynlegt var ad takmarka lengd spurningalistans og var pvi akvedid ad stytta seinni tvo
kvarda rannsoknarinnar, hollustu og pegnskyldu. Tilgangur pess var ad takmarka timann sem
feeri i ad svara listanum. Markmidid var ad pad teki ad hamarki 10 til 15 minGtur ad svara
honum. Forprofanir syndu ad pad veeri raunhaft. Asteeda pessa var annars vegar ad of langur
spurningalisti gat mogulega ordid pess valdandi ad starfsmenn misstu &hugann & pvi ad svara
honum og hins vegar var hugsanlegt ad starfsmenn pyrftu ad halda dkvedid daglegt timaplan

sem meetti ekki raskast. Med pessu mati veeru meiri moguleikar & betri heimtum.

Hann var hannadur med pad fyrir augum ad vera skyr, einfaldur og audskiljanlegur. Vandad
var til pydingar, malfars og uppsetningar. Vegna pess ad hluti patttakenda var af erlendu

bergi brotinn fylgdi ensk pyding 6llum spurningum i spurningalista (sja vidauka A).

Adur en sjalf rannsoknin hofst var télvupostur sendur & alla yfirmenn peirra skipulagseininga
par sem fyrirlogn atti ad fara fram (sja vidauka B). | honum var tilurd og tilgangur
rannsoknarinnar Gtskyrdur og dskad eftir adstod peirra vid framkvaemdina. Nokkrum dégum
sidar hringdi rannsakandi i hvern yfirmann par sem akvedid var i samvinnu vid hann
timasetning fyrirlagnar og hvernig best veri ad haga henni. Mikilveegt var ad yfirmadur &
hverjum stad myndi upplysa starfsmenn um fyrirhugada kénnun og undirbla baedi hopinn og

adstoouna.

Fyrirlognin var skrifleg og voru spurningalistar lagdir fyrir starfsfolk i mat- eda kaffistofu
stadarins i upphafi vinnudags. Pessi leid var talin best svo hagt veeri ad nalgast sem flesta
starfsmenn adur en gengid veeri til starfa og einnig til ad hafa sem besta stjorn a

ranns@knaradsteedum.

Rannsakandi matti sjalfur & alla starfsstadina og kynnti patttakendum samtimis um tilurd

rannsoknarinnar, tilgang hennar og hvernig vinnslu hennar veri hattad. Oskadi hann eftir
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patttoku starfsmanna og samvinnu og itrekadi mikilveegi pess ad fa sem flest svor og ad
rekjanleiki einstakra svara veeri ekki mogulegur. Itrekad var mikilvaegi hvers patttakanda i
rannsokninni en a sama tima veeri folki hvorki skylt ad svara spurningalistanum i heild sinni
né einstaka spurningum. Starfsmenn voru bednir um ad lesa vel kynningartexta og brynt fyrir

peim mikilveegi pess ad lesa hverja spurningu vel.

Fljotlega kom i 1jos vid fyrirlogn ad mun erfidara var ad nalgast starfsmenn en fyrirfram var
&tlad. Vinnulag innan hvers vinnustadar var mjog mismunandi, sem og starfsmannafjoldi.
pvi var akvedid ad par sem heimtur veru mogulega ekki nogu godar, ad skilja eftir
spurningalista og svarumslog sem itrekad var ad patttakendur yrou ad lima aftur adur en sett
voru i svarkassa. Yfirmadur hvers starfsstadar myndi klara dreifingu & spurningalistum og

rannsakandi fengi gognin sidar i hendur. Vid pessa breytingu urdu heimtur mun betri.

Almennt séd gekk mjog vel ad safna gognum og voru undantekningar faar, en i sumum
tilfellum purfti ad yta nokkrum sinnum vid yfirmanni. Edlilegar asteedur voru ad baki pessum

seinkunum eins og til deemis veikindi yfirmanns eda starfsmanna.

Yfirmenn starfsstodvanna gatu 6skad eftir kynningu & nidurstédum, veeri ahugi a pvi og pad
sama atti vid um starfsmenn. bpad geefi tilefni til ad reeda nidurstddur og velta fyrir sér
réttmeeti meeliteekisins i 1josi hagnyts upplysingagildis nidurstadna fyrir stjornendur.
Mikilvaegt er ad brugdist seé vid nidurstodum & jakvaedan hatt.

4.4 Télfraedileg urvinnsla

Rannséknarspurningu og tilgatum var svarad med eftirfarandi tolfreeditrvinnslu. Areidanleiki
melikvardanna meldur med alfastudli Chronbachs. pa var lysandi tolfreedi beitt med
medaltdélum, stadalfrdvikum og tioni. Ad lokum var fylgni skodud med pvi ad beita
alyktunartolfredi med t-profum. Nidurstodur rannsdknarinnar greindar i SPSS

tolfreediforritinu asamt Microsoft Excel.
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5. Nidurstdour

5.1 Starfsanaegja

Rannsdknarspurning 1 var svohljodandi: ,,Hvernig er starfsanagju starfsmanna félagslegrar
heimapjonustu hattad?“ Nidurstddur syna ad heildarstarfsdnaegja svarenda er ad medaltali
um M=4,0 (sf=0,96 ) & sex punkta skala, sem telst vidunandi lagmarks starfsanaegja

samkvemt vidmidi Spector (1997), sja mynd 5.
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Mjog Frekar Nokkud Nokkud Frekar Mjog sammala
6sammala dsammala 6sammala sammala sammala

Mynd 5: Svor (i %) vid hversu anaegdir starfsmenn eru 4 heildina litid i starfi.

Dreifing svara er a pann veg ad 90% patttakenda er mjog, frekar eda nokkud sammala
fullyrdingunni & medan um 3% eru hlutlausir. Um 10% patttakenda eru ekki almennt anaegadir

i starfi sinu.

Eins og fram kom i mynd 5 hér ad framan eru um 10% starfsmanna ekki angegdir i starfi og ef
litid er til pess hdps sérstaklega (sja mynd 6) ma sja ad minnst anagja er med laun (M=1,93,
sd=0,92), stoduhaekkun (M=2,23, sd=1,33), hlunnindi (M=2,33, sd=0,75), samskipti
(M=3,10, sd=1,23), yfirmann (M=3,43, sd=1,22), skilyrta umbun (M=3,53, std=1,54), edli
starfsins (M=3,53, sd=1,65) og samstarfsmenn (M=3,86, sd=0,93). bvi sést ad pessi hopur er
Olikur peim sem anaegdari eru sérstaklega pegar kemur ad launum, yfirmanni, edli starfs og

samskiptum.
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B Medaltal Stadalfravik

Mynd 6: Medaltdl og stadalfravik peirra 10% sem eru 6anagdir i starfi.

Er litid er til undirpatta sem meeldir eru i starfsanagju (sja mynd 7) ma sja ad mest anagja
rikir med yfirmann (M=4,84, sf=1,12) pvi nast samstarfsmenn (M=4,81, sf= 0,91), edli
starfs (M=4,78, sf=1,08) og samskipti (M=4,21, sf=1,13). Minni anagja rikir med skilyrta
umbun (M=3,37, sf=1,24), nest hlunnindi (M=3,18, sf=1,11) og minnst anagja rikir med
stoduhaekkun (M=3,09, sf=1,26) og laun (M= 3,00, sf=1,30).
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B Medaltal Stadalfravik

Mynd 7: Medaltdl og stadalfravik undirpatta starfsanzegju og heildarstarfsanzgju.
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Ef starfsanegja starfsmanna félagslegrar heimapjonustu er skodud frekar i ljosi peirra
bakgrunnsbreyta sem meldar eru ma sja i fylgnitéflu ad nedan, sja toflu 4, ad ekki reynist
marktekur munur & heildarstarfsanegju og hinum o6liku bakgrunnsbreytum midad vid

marktektarmorkin p=0,01.

Tafla 4: Lysandi tolfreedi og fylgni milli hugsmida asamt bakgrunnsbreytum.

N M Sf 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Heildarstarfsanegja 85 4,0 ,96 -
2. Heildarhollusta 78 3,82 1,08 113
3. Heildarpegnhegoun 81 5,13 77 ,140 ,015 -
4, Kyn 83 194 24 -,021 -,080 ,094
5. Aldur 81 44,0 14,0 ,076 -,073 ,078 ,130 -
6. Starfsaldur 79 6,3 6,44  -030 -,090 -,085 ,025 ,458** -
7. bjéoerni 85 204 260 -003 ,017 - 279%* -,066 -134 -,066
8. Menntun 83 3,31 2,18 -,055 -,106 ,061 ,036 121 162 ,031

Marktaekni: **p<0,01; *p>0,05

Tafla 4 synir ad neikveaett samband er & milli heildarstarfsanaegju og kyns (r=-,021, n=83,
p=,850) sem malist dmarktakt. PO ber ad hafa i huga ad einungis sex karlar eru i kénnuninni
a4 moti 97 konum sem veldur vandkvaedum i tolfreedilegum alyktunum um ahrif kyns. Ad
sama skapi er samband starfsanegju og aldurs (r=,0761, n=81, p=,502), starfsanegju og
starfsaldurs (r=-,030, n=79, p=,791), starfsanegju og menntunar (r=-,055, n=83, p=,622),
starfsanagju og pjédernis (r=-,003, n=85, p=,978) sem reyndust heldur ekki syna marktaek

tengsl.

Til ad svara ofangreindri rannséknarspurningu ,,Hvernig er starfsanaegju starfsmanna
félagslegrar heimapjonustu hattad?* ma segja ad heildarstarfsaneagja starfsmanna sé rétt yfir
medallagi ha, en hdan malist um 4 stig af 6 mogulegum. Starfsanagjan virdist ekki hafa
marktaek tengsl vid bakgrunn starfsmanna og pvi er ekki haegt ad leita skyringa par. Pessar

nidurstoour verda reeddar frekar i umraedukafla.
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5.2 Hollusta

Tilgata 1 var & pa leid: ,JJakveed fylgni er milli starfsanaegju hja starfsmonnum félaglegrar
heimapjonustu og hollustu starfsmanna gagnvart fyrirteekinu.“ Nidurstéour syna ad
heildarhollusta patttakenda er M=3,82 (sf=1,08) & sj0 punkta skala, sem telst til

medalhollustu samkveemt Meyer og Allen (1997), sja mynd 8.
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Mynd 8: Medaltdl og stadalfravik hollustu og undirpétta hennar.

Ef litid er ndnar & pa undirpetti sem meeldir eru i hollustu (sja mynd 8) kemur i ljés ad

skyldubundin hollusta malist haest (M=4,11, sf=1,02), pvi nast tilfinningaleg hollusta

Skyldubundin

Heildarhollusta

(M=3,94, sf=1,44) og ad lokum stédubundin hollusta (M=3,93, sf=1,42).

Tafla 5: Lysandi tolfreedi og fylgni, starfsanzegju og hollustu dsamt undirpattum.

N M Sf 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13

L 85 398 69
Heildarstarfsanagja ' ' -
2. Laun 85 30 1,30 ,677** -
3. Stoduhakkun 85 3,09 126 582**  461** -
4. Yfirmadur 85 484 1,12 643*  213* 192 -
5. Hlunnindi 85 3,18 1,11 580** 546**  333* 237** -
6. Skilyrt umbun 85 3,37 1,24 575**  464**  317** 147 269** -
7. Samstarfsmenn 85 481 91 542** ,138 ,041 ,483** 030 132 -
8. Edli starfs 85 4,78 1,08 ,513** ,057 ,190 ,340** 030 021 ,404** -
9. Samskipti 85 421 1,13 ,660** ,226* ,079  502** 146  ,234*  524**  235%
10. Heildarhollusta 85 3,82 1,08 ,150 ,194 ,186 ,003 ,155 ,120 *,104 ,181 0_37

I - B6Lr*
11. Tilfinningaleg 85 394 4,04 ,047 -,033 ,102 -,032 134 ,065 ,004 ,018 059

i . - ,496** 003 -
12. St6dubundin 82 393 142 -,049 ,156 -,057 -,017 ,005 -,091 -,103 ,021 008
13. Skyldubundin 85 4,11 411 ,235* 211* ,250* ,020 ,139 209 -097 ,223* 000 ,716** 102 ,102

Marktaekni: **p<0,01; *p<0,05
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I t6flu 5 ma sja medaltalstolur fyrir pa peetti sem bornir voru saman. bad eru ekki marktaek
tengsl & milli heildarstarfsanaegju og heildarhollustu (r =,150, n=85, p=,179). Hins vegar er
veik marktek fylgni er & milli heildarstarfsanaegju og skyldubundinnar hollustu (r =,235,
n=85, p<.05). EKki er marktekur munur & milli heildarstarfsanaegju og stédubundinnar
hollustu (r =-,049, n=82, p=,660) né heldur heildarstarfsanagju og tilfinningalegrar hollustu
(r =,047, n=85, p=,667).

Tilgatu 1: ,Jakvaed fylgni er milli starfsdnegju og hollustu hja starfsmonnum félaglegrar
heimapjonustu i Reykjavik* er hafnad, pad eru ekki marktaek tengsl & milli starfsanagju og
hollustu hja starfsménnum félagslegrar heimapjonustu i Reykjavik samkvaemt nidurstédum

rannséknarinnar.

5.3 begnhegdun

Tilgata 2 var & pennan veg ,Jakvaed fylgni er milli hollustu og pegnhegdunar hja
starfsmonnum félagslegrar heimapjonustu®. Nidurstodur syna ad heildarpegnhegdun svarenda
er ad medaltali um 5,84 (sf=0,77) & sjo punkta skala, sem telst til harrar pegnhegdunar

samkveemt vidmidi (Organ o.fl., 2006), sjd mynd 9.
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Mynd 9: Medaltol og stadalfravik heildarpegnhegdunar og undirpatta hennar.
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Er skodadir eru undirpettir sem meldir eru i pegnhegdun (sja mynd 9) mé sja ad
samviskusemi meelist haest (M=6,33, sf=1,04 ) par a eftir er tillitssemi (M=6,04, sf=1,18),
férnfysi (M=6,03, sf=0,97), drengskapur (M=5,93, sf=1,53) og borgaraleg dyggd (M=5,15,
sf=1,18).

Tafla 6: Lysandi tolfreedi og fylgni hollustu og pegnhegdunar dsamt undirpattum.

N M St 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1. Heildarhollusta 3,82 3,81 1,08
2. Tilfinningaleg 101 3,94 181 661*
3. Stédubundin 101 3,93 1,41 496** 003
4. Skyldubundin 411 4,11 192 716** 102 ,102
5. Heildarpegnhegdbun 96 5,84 77 ,025 -,033 ,028 ,098
6. Foérnfysi 99 6,02 ,97 -009 017 -,092 ,083 561%*
7. Samviskusemi 99 6,33 1,04 032 ,025 -,044 ,089 734%%  397%*
8. Tillitssemi 100 6,04 1,08 -105 -,028 -,028 -,103 JT9%%  A21%*  BpE**
9. Borgaraleg dyggd 100 5,15 1,18 -020  -034 -,048 ,062 642%%  230%  338F*  ATgR*
10. Drengskapur 99 579 153 -176 021 -,139 -223%  -349%* 120  -063 048 062

Marktaekni: **p<0,01; *p>0,05

[ t6flu 6 ma sja ad ekki eru marktak tengsl & milli heildarhollustu og heildarpegnhegdunar
(r=,025, n=96, p=,810). Pad eru neikvad tengsl & milli heildarhollustu og fornfysi (r =-,009,
n=99, p=,972), heildarhollustu og samviskusemi (r=,032, n=99, p=,757), heildarhollustu og
tillitssemi (r=-,105, n=100, p=,299), heildarhollustu og borgaralegrar dyggdar (r=-,020,
n=100, p=,841) og ad lokum heildarhollustu og drengskapar (r=-,176, n=99, p=,082).

Tilgatu 2 ,,Jakveed fylgni er milli hollustu og pegnhegdunar hja starfsmonnum félagslegrar
heimapjonustu er hafnad pvi ekki eru marktek tengsl & milli hollustu og pegnhegdunar

samkvaemt nidurstodum rannséknarinnar.
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5.4 Annad ahugavert

A mynd 10 ma sja svor vid peirri spurningu hvort starfsmonnun finnist peir purfa ad leggja

meira & sig i vinnu vegna vanhafni samstarfsmanna.
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Mynd 10: Svor peirra (i %) sem telja sig purfa ad leggja meira & sig i starfi vegna vanhafni samstarfsmanna

sinna.

Athygli vekur ad um 31% patttakenda eru sammala pessari stadheafingu ad peir purfi ad
leggja meira & sig i starfi vegna vanheafni samstarfsmanna sinna, ad 28,6% eru ,,mjog
o6sammala“, 19% frekar 6sammala, 21,9% nokkud 6sammala®“ & medan 18,1% er pessu
,»hokkud sammala®, 6,7% ,.frekar sammala‘“ og ad lokum 5,7% sem eru ,,mjog sammala‘“. bad
sem er ahugavert hér er ad um 31% telja ad peir purfi ad leggja meira & sig i vinnu vegna

vanhafni samstarfsmanna peirra.
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Mynd 11: Svor peirra (i %) sem hafa hugleitt ad hetta i starfi sl. 6 manudi.

Um 66% patttakenda eru frekar 6sammala peirri fullyrdingu ad peir hafi hugleitt ad hetta i
starfi sl. 6 manudi. Dreifast svorin pannig 35,8% eru henni ,,mjog 6sammala®, 19,8% ,,frekar
6sammala“ og 10,4% ,,nokkud 6sammala“. 34% eru fullyrdingunni sammala og dreifist pad
pannig ad 9,4% eru ,,nokkud sammala“, 10,4% eru ,,frekar sammala“ og 14,2% eru henni
,Mjog sammala“. Pad sem er athyglisvert hér er hversu hatt hlutfall starfsmanna hefur

igrundad ad heetta i starfi eda um 34%.

6. Umrada

Megintilgangur pessarar rannsoknar var ad athuga hvort tengsl veeru annars vegar a milli
starfsaneegju og hollustu og hins vegar hollustu og pegnhegdunar hja starfsménnum
félagslegrar heimapjonustu i Reykjavik. L6gd var fram ein opin rannsoknarspurning:
“Hvernig er starfsanagju starfsmanna félagslegrar heimapjonustu hattad?* og tver tilgatur: 1)
,Jakved fylgni er milli starfsanegju hja starfsmonnum félagslegrar heimapjonustu og

hollustu starfsmanna gagnvart fyrirtekinu og 2) ,Jakvaed fylgni er milli hollustu og

begnhegdunar hja starfsmonnum félagslegrar heimapjonustu‘‘.

Nidurstddur syna ad starfsanagja er yfir medallagi (M=4). Ef skodadir eru undirpeettir
starfsanagju og peir flokkadir eftir veegi, sjaum vid ad starfsmonnum likar almennt vel vid
yfirmann sinn og telja hann frekar hafan i starfi, vera sanngjarnan og ahugasaman gagnvart
starfsmonnum. [ heildina séd eru starfsmenn anaegdir med vinnufélaga sina po svo ad um
30% peirra telji sig purfa ad leggja meira a sig i vinnunni vegna vanhafni samstarfsmanna

sinna. Hvad edli starfsins vardar eru starfsmenn mjog stoltir af starfi sinu, likar vid pad sem
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peir eru ad gera i vinnunni, telja starfid anaegjulegt og ekki tilgangslaust. peettirnir laun,
moguleikar & stdduhaekkun og skilyrt umbun eru & hinn bdginn med legsta medaltalid i

starfsanaegjunni.

Pessar nidurstddur eru a margan hatt i samreemi vid nidurstédur Spectors (1997, 2003a) um
rodun, (eda ,norm‘ eins og hann kallar pad), undirflokka starfsainagjuhugsmidarinnar.
Almennt er starfsfolk anaegdast med yfirmann, samstarfsmenn sina og edli starfsins en minna

anaegt med laun, moguleika & launahakkun og skilyrta umbun.

Athygli vekur ad rédun undirpatta starfsanaegjunnar breytist pegar einungis er litid til peirra
starfsmanna sem eru 6anaqgadir i starfi. Medal peirra er mest anaegja med samstarfsmenn, pvi
naest skilyrta umbun og edli starfsins og par & eftir kemur anagja med yfirmann. petta ber p6
ad tulka med varud par sem einungis 10% svarenda segjast vera 6anagdir i starfi. Pannig

geetu pessar nidurstodur litid 6druvisi ut med fleiri patttakendum.

Um pridjungur starfsmanna hefur hugleitt ad heetta i starfi @ undanférnum sex manudum og
eru pessar nidurstodur ahugaverdar, sérstaklega fyrir stjérnendur og pyrftu ad skodast nanar i

framtidinni.

Likt og nidurstodur pessarar rannsoknar leida i 1jos er ekki marktek fylgni & milli
starfsdnaegju og bakgrunnspatta. Hvorki menntun, aldur, starfsaldur né pjoderni virdist hafa
marktek ahrif & heildarstarfsdnaegju starfsmanna. Ekki er haegt ad skoda kyn i pessu

samhengi par sem einungis 6 karlar toku patt i kénnuninni & moéti 97 konum.

Hvad vardar tilgatu eitt er ekki marktek fylgni @ milli starfsdnegju og hollustu hja
starfsmonnum félagslegrar heimapjonustu og pvi var tilgatu eitt hafnad. bad sama gildir um
tilgatu tvo, en henni er hafnad par sem ekki malist marktek fylgni milli hugsmidanna
hollustu og pegnhegdunar. Einu markteku tengslin syna sig vera & milli pjédernis og
begnhegdunar, en islendingar greina fra marktaekt hearri pegnhegdun en Gtlendingar. betta

veeri dhugavert ad skoda betur i nainni framtid.

Erlendar rannsoknir syna margar hverjar ad jakvaeda fylgni & milli starfsanagju, hollustu og
pbegnhegdunar (Ertirk, Yilmaz og Ceylan, 2004; Maharaj og Schlechter, 2007; Huang, You
og Tsai, 2012) og er pad almennt talid af frediménnum ad pessar hugarsmidar hafi ahrif hver
4 adra & einn eda annan hatt (Organ o.fl., 2006; Spector, 1997; Meyer og Allen, 1997). Hver

er skyringin a pvi ad nidurstada pessarar rannsoknar er a allt annan veg en margar rannsoknir
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syna? Margt getur komid til og ef petta er sett i samhengi vid takmarkanir rannséknarinnar er

maogulegt ad leita skyringa par.

Vinnuskilyrdi starfsmanna heimapjonustunnar eru kannski ekki alveg eins og margar adrar
starfsstéttir bua vid. Starfsmenn vinna ati & 6rkinni megnid af deginum og pvi eru samskipti

peirra vid yfirmenn og samstarfsmenn takmdorkud.

Sjélft starfid er nokkud einsleitt og fyrir suma litt &nsegjuvekjandi. bad bydur almennt ekki
upp & mikla starfsprounarmoguleika né heldur breytileika og askoranir i verkefnum.
Starfsmadur tekur ekki patt i ad meta og Utfaera pjonustuna og hefur i raun engin ahrif par um.
Hins vegar ber hann einn abyrgd & ad starfid sé unnid og pvi meadir & honum téluverd abyrgd
en hann parf ad fylgja fastmotudu daglegu skipulagi sem bydur ekki upp & mikinn

sveigjanleika.

Starfid telst til laglaunastarfs og launapréun fylgir kjarasamningum. Enginn mdguleiki er 4 ad

umbuna starfsmanni fyrir vel unnin storf og er pad ekki sérlega hvetjandi.

Félagsleg heimapjénusta er kvennavinnustadur med menningarlegan fjélbreytileika og lagt
menntunarstig. Starfsaldur er ad medaltali um 6 ar en pad segir ekki alla séguna pvi steersti
hluti starfsmanna er i aldurshopnum 51 &rs og eldri og pad pydir ad innan farra ara verdur

toluverd endurnyjun i stéttinni.

Ymsir annmarkar komu upp vid vinnslu rannsoknarinnar og verda nokkir peirra tiundadir hér.
Lengdartakmarkanir leiddu til pess ad stytta purfti kvardana fra upprunalegu utgadfunum en
bad getur komid nidur & areidanleika peirra og réttmeeti. | raun og veru getur petta ordid til
bess ad adeins hluti af floknari hugarsmid er maldur. Urvinnsla & gégnum syndi ad innri
samkvaemni kvardanna var med 6llu vidunandi nema hvad hollustukvardann vardadi og getur

pad mdgulega hafa veikt proffraedilega eiginleika meelitaekisins.

pad er ljost ad i rannsoknarverkefni sem pessu kemur alltaf i 1j6s ad ymislegt hefdi matt gera

betur. Helstu annmarkar pessarar rannsoknar verda tiundadir hér

Urtak rannsoknarinnar var ekki stort og er moguleiki 4 ad einhver skekkja hafi ordid i Grtaki
par sem svarhlutfall var einungis um 50%. Pad er kannski ekki svo sleemt, en alpekkt er, ad

rannsakendur purfi ad setta sig vid mun laegra hlutfall en fékkst i pessari rannsokn.

Til takmarka getur lika talist, ad notast var vid sjalfsmat péatttakendanna, sérstaklega a

hugarsmid eins og pegnhegdun sem er hegdunar/atferlistengd. Annar veikleiki vid sjalfsmat
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er sa, ad patttakendur vilja ekki gefa upp nakvem svor og pa sérstaklega ef spurningarnar eru

ekki nazgjanlega skyrar.

Huga hefdi matt betur ad husnadi par sem fyrirlégn for fram. Adstada var mjég mismunandi

eftir starfseiningum og sumstadar var ekki nogu mikid nadi.

Geeta hefdi att betur ad adkomu yfirmanna ad fyrirlégn og hafa skyrari mérk hvad pad vardar.
pad kom fyrir ad yfirmadur var of synilegur og hafdi pad greinileg ahrif inn i hépinn,
sérstaklega hvad erlenda starfsmenn vardar. Nokkrir peirra purftu ad fa stadfestingu & ad

yfirmenn fengju ekki ad sja svorin peirra.

Hja sumum starfsménnum skorti upp a skilning & texta og kom fyrir i tveimur tilfellum ad
starfsmadur treysti sér ekki til ad svara spurningalistanum. [ fimm tilfellum skildi starfsmadur

hvorki islenska né enska textann.

Rannsakandi telur &hugavert og verdugt framtidarverkefni ad vinna afram med pessa
hugarsmid og telur ad naesta skref verdi ad gera samanburdarrannsokn & starfsanagju,

hollustu og pegnhegdun & milli sveitarfélaga.

7. Lokaord

Markmid pessarar rannsoknar var ad athuga hvort tengsl veeru a milli starfsanagju og
hollustu annars vegar og hollustu og pegnhegdunar hins vegar. Nidurstodur benda til pess ad
svo sé ekki. L&gmarksstarfsanegja dugar ekki til ad kynda undir hollustu, né heldur
pbegnhegdun og pvi er naudsynlegt fyrir stjornendur hvers starfsstadar, framkvaemdastjora
pjonustumidstédva og Velferdarsvio ad sameinast um ad hlda betur ad pessum
starfsmannahopi. bessi hopur vinnur sérlega deigingjarnt starf og sinnir oft og tidum peim
sem minnst mega sin i samfélaginu. Byrja parf & ad breyta vidhorfi i samfélaginu og
maogulega lika hja starfsménnum og i innra umhverfi innan starfseiningarinnar. Med jakvaedu
hugarfari og bjartsyni er haegt ad snda pessum nidurstodum i att ad bjartri framtid félagslegrar

heimapjonustu.

Aridandi er ad gera naudsynlegar breytingar til ad studla ad frekari frampréun innan
stéttarinnar og med pvi moti er mogulega haegt ad auka & starfsanagju, hollustu og
begnhegdun starfsmannanna. bad mun & endanum gefa af sér meiri framleidni, betri pjénustu
og meiri hamingju badi fyrir starfsmenn og notendur. Med pvi méti myndast heildstaedur

starfshopur sem verdur tilbuinn ad takast & vid ny verkefni af jakveedni og ahuga.
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9.  Vidaukar
9.1 Vidauki A - spurningalisti
Oktober/November 2012.

Keeri vidtakandi.

Konnun pessi er hluti af BS verkefni minu i vidskiptafraedi vid Haskolann i Reykjavik. Markmid
hennar er ad kanna starfsanaegju og Onnur vidhorf starfsmanna félagslegrar heimapjonustu
Reykjavikurborgar. Spurningalistinn er nafnlaus og 6ndmeradur og pvi ekki haegt ad rekja svor til
einstakra patttakenda. Pér er ekki skylt ad svara einstaka spurningum, né listanum i heild sinni en

patttaka pin er mjog mikilvaeg.

Spurningalistanum er skipt i prennt. Fyrst er spurt um starfsaneegju, pvi nast um hollustu vid
fyrirteekio og ad lokum um pegnhegdun gagnvart fyrirteekinu. Pad tekur um pad bil 10 — 15 minutur
ad svara listanum og ert pu bedin/n um ad merkja adeins vid einn svarmoguleika vid hverri spurningu,
nema annad sé tekid fram. Mikilvaegt er ad pu lesir hverja spurningu vel &dur en pa byrjar ad svara.
Vinsamlegast dragdu hring utan um pad svar sem pu telur komast naest pvi rétta.

Ef einhverjar spurningar vakna pa vinsamlega hafdu samband vid mig i sima 820-8786

Dear recipient.

This survey is part of my BS thesis in business at the University of Reykjavik. It's aim is to explore job
satisfaction amongst the social homecare employees. The questionaire does neither require names nor
numbers and can therefore not be traced to individual participants. You are not obliged to answer

individual questions or the questionaire in its entirety, but your participation is of great importance.

The questionaire is devided into three parts. Job satisfaction, commitment to the company and
organizational citizenship behaviour. The questionaire will take 10 — 15 minutes to complete and you
should only choose one possible answer, unless otherwise instructed. It is very important to read each

guestion carefully before answering. Please circle the answer you feel is the most accurate.

If you have any questions, please contact me at my cell phone number, 820-8786.

Takk fyrir patttokuna, thanks for your participation!
Gudbjorg Th. Einarsdattir.
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Starfsanagja

(Job satisfaction)
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1 A heildina litid er ég anaegd(ur) i starfi minu. 1 2 3 4 5 6
Overall, I am happy at my job.
2 Mér finnst ég f& sanngjérn laun midad vid vinnuframlag mitt. 1 2 3 4 5 6
I feel 1 am being paid a fair amount for the work | do.
3 pad eru of litlir méguleikar & starfsframa i pessu starfi. 1 2 3 4 5 6
There is really too little chance for promotion on my job.
4 Eg hef hugleitt ad haetta i starfi sidastlidna sex manudi. 1 2 3 4 5 6
I have thought of quitting my job in the last six months.
5 Yfirmadur minn er mjog haefur i starfi sinu. 1 2 3 4 5 6
My supervisor is quite competent in doing his/her job.
6 Eg er ekki anagd(ur) med starfskjor min. 1 2 3 4 5 6
I am not satisfied with the benefits | receive.
7 Pegar ég stend mig vel i starfi fee ég veroskuldada vidurkenningu. 1 2 3 4 5 6
When | do a good job, | receive the recognition for it that | should receive.
8 Margar af reglum og verkferlum vinnustadarins gera mér erfitt um vik ad 1 2 3 4 5 6
sinna vinnu minni vel. Many of our rules and procedures make doing a good job
difficult.
9 Mér likar vel vid samstarfsmenn mina. | like the people | work with. 1 2 3 4 5 6
10 | Stundum finnst mér starfid tilgangslaust. 1 2 3 4 5 6
I sometimes feel my job is meaningless.
11 | Samskipti virdast g6d & pessum vinnustad. 1 2 3 4 5 6
Communications seem good within this organization.
12 Launahakkanir eru of faar og stopular. Raises are too few and far between. 1 2 3 4 5 6
13 | peir sem standa sig vel i starfi eiga g6da moguleika a stéduhaekkun. 1 2 3 4 5 6
Those who do well on the job stand a fair chance of being promoted.
14 | Yfirmadur minn er dsanngjarn gagnvart mér. My supervisor is unfair to me. 1 2 3 4 5 6
15 | Starfskjor okkar eru samberileg og hja flestum &orum fyrirtaekjum. 1 2 3 4 5 6

The benefits we receive are as good as most other organizations offer.
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16 | Mér finnst starf mitt ekki vera metid ad verdleikum. 1 2 3 4 5 6
I do not feel that the work | do is appreciated.
17 | Skriffinnska hindrar mig sjaldan i ad sinna vinnu minni vel. 1 2 3 4 5 6
My efforts to do a good job are seldom blocked by red tape
18 | Mér finnst ég purfa ad leggja meira & mig i vinnunni vegna vanhafni 1 2 3 4 5 6
samstarfsmanna minna. I find | have to work harder at my job because of the
incompetence of people | work with.
19 | Mér likar pad sem ég geri i vinnunni. | like doing the things I do at work. 1 2 3 4 5 6
20 | Eg tel mig standa mig vel i starfi. I believe that I do a good job at work. 1 2 3 4 5 6
21 Markmid vinnustadarins eru ekki skyr fyrir mer. 1 2 3 4 5 6
The goals of this organization are not clear to me.
22 Meér finnst ég ekki vera metin(n) ad verdleikum af vinnustadnum pegar ég 1 2 3 4 5 6
hugsa Ut i pau laun sem ég hef. 1 feel unappreciated by the organization when |
think about what they pay me.
23 | Félk a sama moguleika & starfsframa hér og annars stadar. 1 2 3 4 5 6
People get ahead as fast here as they do in other.
24 | Yfirmadur minn synir of litinn &huga 4 tilfinningum undirmanna. 1 2 3 4 5 6
My supervisor shows too little interest in the feelings of subordinates.
25 | Starfskjor okkar eru sanngjorn. The benefit package we have is equitable. 1 2 3 4 5 6
26 | bad er litid um moguleika & umbun i pessu starfi. 1 2 3 4 5 6
There are few rewards for those who work here.
27 | Eg hef of mikid ad gera i vinnunni. | have too much to do at work. 1 2 3 4 5 6
28 | Mér likar vel vid vinnufélaga mina. I enjoy my coworkers. 1 2 3 4 5 6
29 | Eg hef stundum ekki hugmynd um hvagd er ad gerast & vinnustadnum. 1 2 3 4 5 6
| often feel that | do not know what is going on with the organization.
30 Eg er stolt(ur) af starfinu minu. 1 feel a sense of pride in doing my job. 1 2 3 4 5 6
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(Job satisfaction)
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31 Eg er satt(ur) vid moguleika mina & launahakkunum. 1 2 3 4 5 6
I feel satisfied with my chances for salary increases.
32 Vid njotum ekki dkvedinna kjara sem vid &ttum ad hafa. 1 2 3 4 5 6
There are benefits we do not have which we should have.
33 Mér likar vel vid yfirmann minn. | like my supervisor. 1 2 3 4 5 6
34 Eg er ad drukkna i pappirsvinnu. 1 have too much paperwork. 1 2 3 4 5 6
35 Meér finnst mér ekki vera umbunad sem skyldi i starfinu. 1 2 3 4 5 6
I don't feel my efforts are rewarded the way they should be.
36 Eg er satt(ur) vid moguleika mina & stoduhaekkun. 1 2 3 4 5 6
I am satisfied with my chances for promotion
37 pad er of mikid um deilur og agreining i vinnunni. 1 2 3 4 5 6
There is too much bickering and fighting at work.
38 Starfid mitt er anaegjulegt. My job is enjoyable. 1 2 3 4 5 6
39 Eg fee ekki fullnagjandi upplysingar um starfsverkefnin min. 1 2 3 4 5 6

Work assignments are not fully explained.
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Hollusta
(Organizational commitment)

Hversu sammala eda 6sammala
ertu eftirfarandi stadhaefingum?
How strongly do you agree or disagree

Frekar 6sammala (Disagree moderately)
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40 | Eg veeri mjog anaegd(ur) ef ég eyddi pvi sem ég etti eftir af starfseevinni hja 1 2 3 4 5 6 7
heimapjonustunni. I would be very happy to spend the rest of my career with this
organization
41 | Egtel heilshugar ad vandamal sem tengjast heimapjonustunni séu min eigin. 1 2 4 6 7
I really feel as if this organizations problems are my own.
42 Eg tel mig ekki vera tilfinningalega tengda(n) heimapjénustunni. 1 2 3 4 5 6 7
I do not feel emotionally attached to this organization.
43 Eg tel mig ekki tilheyra heimapjonustunni. 1 2 3 4 5 6 7
I do not feel a strong sense of belonging to my organization
44 | pad veeri mjog erfitt fyrir mig ad heetta hja heimapjonustunni niina, jafnvel 1 2 3 4 5 6 7
pott ég vildi pad. It would be very hard for me to leave my organization right now,
even if | wanted to.
45 | pad hefdi truflandi ahrif & of marga peetti i lifi minu ef ég teeki p4 dkvordun 1 2 3 4 5 6 7
ad hatta ndna hja heimapjonustunni. Too much in my life would be disrupted if |
decided | wanted to leave my organization now.
46 I augnablikinu raedst vera min i heimapjonustunni ekki sidur af naudsyn en 1 2 3 4 5 6 7
af 1éngun. Right now, staying with my organization is a matter of necessity as
much as desire.
47 | Eg tel mig hafa mjog faa valkosti til pess ad ihuga pad ad skipta um starf. 1 2 3 4 5 6 7
| feel that | have very few options to consider leaving this organization.
48 | Eg tel ekki ad einstaklingur purfi alltaf ad syna vinnustadnum sinum 1 2 3 4 5 6 7
hollustu. I do not believe that a person must always be loyal to his or her
organization.
49 | Ad minu mati er ekki & nokkurn hatt sioferdislega rangt ad skipta oft um 1 2 3 4 5 6 7
vinnustad. Jumping from organization to organization does not seem at all
unethical to me.
50 | Ein af meginastaedum pess ad ég starfa enn hja heimapjénustunni er st ad 1 2 3 4 5 6 7
ég tel ad hollusta skipti mali og pess vegna finnst mér pad vera sidferdisleg
skylda min ad halda tryggd vio vinnustadinn. One of the major reasons |
continue working for this organization is that | believe that loyalty is important and
therefor feel a sense of moral obligation to remain.
51 | Efég fengi annad tilbod um betra starf annarsstadar, fyndist mér ekki rétt ad 1 2 3 4 5 6 7

haetta stérfum hja heimapjonustunni. If I got another offer for a better job
elsewhere | would not feel it was right to leave my organization.
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Pegnhegdun
(Organizational Citizenship Behaviour)
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How strongly do you agree or disagree

Frekar 6sammala (Disagree moderately)
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52 | Eg adstoda nyja starfsmenn jafnvel p6 svo pad sé ekki etlast til 1 2 3 4 5 6 7
pess. I help to orient new employees even though it is not required.
53 | Eger alltaf tilbdin(n) ad aéstqéa adra. _ 1 2 3 4 5 6 7
I am always ready to lend a helping hand to those around him og her.
54 Eg er tilbtin(n) ad adstoda adra sem eiga vid vandamal ad strida sem 1 2 3 4 5 6 7
tengjast starfinu. 1 willingly help others who have work related problems.
55 | Eger hlynnt(ur) launum i samraemi vid vinnuframlag. 1 2 3 4 5 6 7
I believe in giving an honest day’s work for an honest day’s pay.
56 Eg er samviskusamur starfsmadur. | am a conscientious employee. 1 2 3 4 5 6 7
57 | Eg fer eftir reglum og regluverki fyrirtaekisins jafnvel p6 svo ad enginn sé 1 2 3 4 5 6 7
ad fylgjast med mér. 1 obey company rules and regulations even when no one is
watching.
58 | Eg er medvitud/medvitadur um hvernig hegdun min hefur ahrif & storf 1 2 3 4 5 6 7
annarra. | am mindful of how my behaviour affects other people’s jobs.
59 | Eg einset mér ad komast hja samskiptadrdugleikum vid adra 1 2 3 4 5 6 7
starfsmenn. | take steps to try to prevent problems with other workers.
60 | Egreyniad sneida hja pvi ad skapa vandamal fyrir samstarfsmenn. 1 2 3 4 5 6 7
I try to avoid creating problems for coworkers.
61 | Eg saki mikilvaega fundi an pess ad mér beri skylda til. 1 2 3 4 5 6 7
I attend meetings that are not mandatory, but are concidered important.
62 | Eg fylgist vel med préun innan heimapjonustunnar. 1 2 3 4 5 6 7
| keep abreast of changes in the organization.
63 Eg fylgist med tilkynningum fra vinnustadnum, minnisblédum og svo 1 2 3 4 5 6 7
framvegis. | read and keep up with organization announcements, memos an so on.
64 | Eg einblini alltaf & pad sem fer (rskeidis i stad pess ad horfa & jakvadu 1 2 3 4 5 6 7
hlidina. I always focus on what’s wrong, rather than the positive side.
65 | Mikio af tima minum fer i ad kvarta undan hlutum sem skipta litlu sem engu 1 2 3 4 5 6 7
mali. I consume a lot of time complaining about trivial matters.
66 | Eger demigerdur vandraeedagripur sem stédugt parf ad sinna. 1 am the classic 1 2 3 4 5 6 7

., Squeaky wheel,, that always needs greasing.
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Ad lokum koma nokkrar bakgrunnsspurningar. Merktu vid pad svar sem vid a.
Finally there are some background questions. Tic the appropriate answer.

67. Hverter kyn pitt?
What is your gender?

O Karl (Male)

[0 Kona (Female)

68. Hver er aldur pinn? ara? (years old)

What is your age?

69. Hversu lengi hefur pua starfad hja heimapjénustunni? ar (years)

How long have you worked for the home care?

70. Hvert er pjéderni pitt?
What is your nationality?

71. Hver er menntun pin?
What is your education?

1 Grunnskdlamenntun (Secondary School)
Idnmenntun (Skilled Craft)
Framhaldsskélamenntun (Senior High School)
Sjukralidi (Licensed Practical Nurse)
Felagslidi (Social Assistant)

Héskdlamenntun (University Degree)

O O O O O O

Annad, hvad (Other?) :

Takk keerlega fyrir patttokuna !
Thank you very much for your participation !
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9.2 Vidauki B

Tolvupostur til yfirmanna

Sel og blessud Xxxxx.

Eg er ad skrifa BS verkefni mitt i vidskiptafreedi vid Haskolann i Reykjavik.
Fyrir valinu vard ad gera rannsokn & starfsanaegju og fyrirteekjahollustu auk pegnhegdunar

starfsmanna félagslegrar heimapjénustu i Reykjavik.

Maliteeki mitt er spurningalisti sem samanstendur af 66 spurningum auk nokkurra

bakgrunnsspurninga og mun pad taka um pad bil 10 til 15 minatur ad svara honum.

Mér peatti veent um ef ég geeti fengido ad koma til ykkar og leggja spurningalistann fyrir
starfsfolkid, helst i upphafi vinnudags.

Eg mun, er nar dregur, hafa aftur samband vid pig til pess ad akveda nanari timasetningu.

Ef pu hefur einhverjar spurningar vardandi verkefnid endilega hafdu pa samband vid mig

annad hvort i télvuposti, en pér er lika velkomid ad hringja i mig i sima: 820-8786.

Med fyrirfram pokk,

Gudbjorg Theresia Einarsdottir
Teymisstjori heimapjonustu
Verkefnastjori félagsstarfs
Pjénustumidstdd Vesturbajar
Aflagrandi 40, 107 Reykjavik

Simi 411-2700
gudbjorg.t.einarsdottir@reykjavik.is

www.reykjavik.is
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