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Útdráttur 

 

Í þessari ritgerð er fjallað um mikilvægi starfsánægju fyrir vinnustaðinn og 

starfsmanninn. Farið er yfir tvær kenningar um starfsánægju, tveggjaþáttakenningu 

Herzbergs og kenninguna um starfseinkenni. Farið er yfir mikilvæga áhrifaþætti 

starfsánægju, einkum hjá starfsmanninum sjálfum og ávinning af stafsánægju, einkum 

fyrir vinnustaði. Loks verður farið yfir mæliaðferðir og aðferðir til að auka 

starfsánæju. Við mat á starfsánægju er algengt að leggja fyrir spurningakannarnir, 

einkum til að meta áhrif af aðgerðum, bera saman hópa og tímabil. Af mikilvægum 

þáttum fyrir starfsánægju má nefna að þarfir og væntingar starfsmanns skipta þar 

miklu máli, viðhorf þeirra, aldur, kyn og menntun. Starfsánægja virðist aukast með 

aldri, en síður með aukinni menntun og kynbundinn munur á starfánægju virðist 

óverulegur. Ávinningur vinnustaða af því að efla starfsánægju starfsmanna eru 

einkum sá að ánægðir starfmenn eru líklegri til að standa sig vel í starfi og sýna meiri 

hollustu við vinnustaðinn en óánægðir starfsmenn láta frekar af störfum. Mikilvægar 

aðferðir til þess að auka starfsánægju eru samþættar aðgerðir eins og skýr 

starfsmannastefna með áherslu á heilsueflingu. Laun og umbunanir virðast síður 

mikilvægar fyrir starfsánægju, en góður yfirmaður hefur jákvæð áhrif og eykur 

hollustu starfsmanna. Kenningarnar tvær virðast í fullu gildi og styðja helstu 

niðurstöður þessarar ritgerðar.  
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1 Inngangur 

Vinnan er stór hluti af lífi flestra. Mikilvægt er að okkur líði vel í vinnunni, ekki síst fyrir 

okkur Íslendinga því vinnudagur okkar er svo langur. Störfin eru afar mismunandi og 

spurningin um það hvað drífur starfsmenn áfram við vinnuna er ekki auðsvarað. Allt fram á 

miðja síðustu öld má segja að helstu störf íslendinga hafi tengst landbúnaði og fiskveiðum. 

Störfin mótuðust verulega af því að draga björg í bú þegar veður og færi gafst. Það ríkti því 

oft ákveðin vertíðarstemning, bæði við veiðar og búskap. Íslendingar voru fátæk þjóð í 

harðbýlu landi. Hægt er að velta fyrir sér í hverju starfsánægja þessa fólks fólst. Var það 

lífsbjargarhvötin og kappið við að bjarga verðmætum sem hafði mest að segja, eða var það 

ekki síður samkenndin og ánægjan sem fylgir því að fagna góðu verki í dagslok, sem átti 

stóran þátt í starfsánægju vinnufólks þá eins og nú? Það virðist vera hluti af þjóðarsál okkar 

að vera tilbúin til að leggja á sig mikla vinnu og eftirsóknarvert að vera talinn duglegur til 

vinnu.  

Fólk virðist reiðubúið til að leggja á sig mikla vinnu í nafni ákveðins málstaðar. 

Sjálfboðaliðastörf eru þekkt hér á landi sem annars staðar. Sjálfboðaliðar hjá félagasamtökum 

og björgunarsveitum eru ótal margir, en launin sem fólk uppsker eru fyrst og fremst 

samkennd og ánægja við að láta gott af sér leiða. Fólk sem stundar sjálfboðaliðastörf fær 

óneitanlega líka velvilja samfélagsins og er rómað fyrir dugnað og jafnvel hetjudáð. Fórnfýsi 

og tryggð við málstað eru sömuleiðis einkenni á sjálfboðaliðastörfum.   

Ofangreindir þættir hafa ótvírætt einnig áhrif á vinnugleði í almennum störfum. En hvað er þá 

starfsánægja? Starfsánægja hefur verið skilgreind með ýmsum hætti, m.a. sem tilfinningaleg 

viðbrögð gagnvart því starfi sem starfsmaður gegnir, en þau viðbrögð ráðast af samanburði 

sem fer fram í huga hans, þar sem hann ber saman allt það sem hann fær út úr starfinu annars 

vegar og allt það sem hann ætlast til að fá út úr starfinu hins vegar (Ásta Bjarnadóttir, 2000). 

Skilgreining Locke (1976) er almennt viðtekin en hún segir að starfsánægja sé ánægja eða 

jákvæð tilfinning vegna vinnu eða vinnuupplifun einstaklingsins. Í stuttu máli má segja að 

starfsánægja sé það hversu ánægt fólk er með starf sitt. 

Ýmsir félagslegir og tilfinningalegir þættir hafa áhrif á starfsánægju, sem og viðhorf fólks. 

Flestir sækjast eftir félagslegum samskiptum og þessum félagsþörfum sinna margir í 

vinnunni. Tilfinningalegir þættir sem geta haft áhrif á starfsánægju eru t.d. streita og flestir 

sækjast eftir því að vera í starfi sem metið er mikils frekar en að vera í starfi sem litið er niður 

á. Mestar líkur eru til þess að starfsmaður njóti sín í vinnunni og skili jafnframt góðu verki ef 

kröfurnar sem gerðar eru til hans í vinnunni samsvara hæfileikum hans og áhuga (Hólmfríður 
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Gunnarsdóttir, 1994). Starfsánægja hefur því með vellíðan að gera, bæði í vinnu og einnig í 

einkalífi. Vinnan þarf að hafa tilgang og mikilvægt er að vita til hvers er ætlast af manni í 

starfi. Jafnframt eru þættir eins og ábyrgð, hvatning og starfsandi á vinnustað mikilvægir 

áhrifaþættir á starfsánægju (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008). Skipulag og vinnuálag hafa 

einnig áhrif á starfsánægju, því þessir þættir hafa áhrif á það hvernig starfsmaðurinn upplifir 

það að geta náð tökum á verkefnum sínum og haft stjórn á vinnunni. Mikið starfsálag getur 

valdið streitu, ýmsum álagseinkennum og jafnvel slysum og heilsuskerðingu, en aftur á móti 

þarfnast menn hæfilegs álags til að líða vel í vinnunni (Hólmfríður Gunnarsdóttir, 1994). 

Starfsmaðurinn sjálfur hefur mikið með eigin starfsánægju að gera og margt bendir til þess að 

starfsánægja og almenn ánægja, þ.e. lífsánægja haldist í hendur (Arnold, 2005). Enda á 

einstaklingurinn sjálfur, hvort sem hann er starfsmaður eða stjórnandi, alltaf einhverra kosta 

völ til að bregðast við þeim aðstæðum sem fyrir hendi eru (Hólmfríður Gunnarsdóttir, 1994). Í 

þessu samhengi má benda á metsölubókina Fiskur, sem fjallar um aðgerðir sem breyttu 

starfsánægju starfsmannanna í Fiskibúð sem þótti óspennandi vinnustaður. Þróuð var aðferð 

til að efla starfsánægjuna með lífsspeki sem byggir á því að leika sér, gera öðrum daginn 

eftirminnilegan, vera til staðar (gefa öðrum gaum) og velja sér viðhorf (Lundin, Paul og 

Christensen, 2006). Lífsánægja er sumum eðlislæg en það einnig mögulegt að tileinka sér 

starfsánægju og ánægju almennt, með þjálfun og viðhorfsbreytingu. Það er ljóst að 

starfsánægja er eftirsóknarverð, því fólk sem býr yfir starfsánægju er líklegra til þess standa 

sig vel, vilja krefjandi verkefni og vilja vaxa í starfi (Hackman og Oldham, 1980).  

Nýleg aðferð við að stuðla að starfsánægju starfsmanna, er stjórnunaraðferð sem kallast 

heilsuefling á vinnustað. Hugtakið heilsuefling á vinnustað er skilgreint vítt og felur í sér að 

bæta líkamlega, andlega og félagslega færni vinnandi fólks (Vinnueftirlit ríkisins, 2005). 

Miðað er að því að koma í veg fyrir heilsutjón í vinnu (atvinnutengda sjúkdóma, slys, meiðsli, 

atvinnusjúkdóma og streitu) og efla heilbrigði og vellíðan starfsmanna (Vinnueftirlit ríkisins, 

2005a).  

Heilsuefling á vinnustöðum er álitin góð fjárfesting í mannauði og ef vel er staðið að málum 

er hún líkleg til að skila ávinningi fyrir vinnustaði, starfsmenn og þjóðfélagið í heild 

(Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008). Heilsuefling á vinnustað tekur til ýmissa atriða sem 

bæta heilsu starfsmanna, meðal annars með stjórnunarvenjum sem fela í sér virka þátttöku 

starfsfólksins, heilsuhvetjandi starfsmannastefnu og vinnuverndarstarfi, sem og 

vinnuskipulagi sem tryggir jafnvægi á milli þess sem krafist er af starfsmanninum í vinnunni, 

möguleikum hans til að hafa áhrif á starf sitt, færni til að leysa verkefnin og félagslegs 

stuðnings á vinnustað (Vinnueftirlit ríkisins, 2005b).  
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Ég fór fyrst að hugsa um að skrifa um viðfangsefnið starfsánægju eftir að kennari minn talaði 

um starfsmannaveltu og fleira í þeim dúr í kennslustund. Hann var með glæru um hvað mikil 

stafsmannavelta gat kostað fyrirtæki, hvað það væri mikill kostnaður í því að missa 

starfsmenn með mikla sérþekkingu og ráða nýja sem þurfti að kenna og hvað allt þetta tilstand 

væri miklu meira mál en flesta grunaði. Ég man ekki hver kosnaðurinn gat verið fyrir stórt 

fyrirtæki, en tölurnar voru sláandi. Ætli næstu glærur hafi ekki fjallað um starfsánægju og 

hvernig þetta tengdist allt saman, óánægðir starfsmenn voru líklegri til að hætta hjá 

fyrirtækinu og góðum starfsmönnum þurfti að halda ánægðum því önnur fyrirtæki voru að 

sækjast eftir þeim. Alla vega var ég farinn að hugsa mikið um starfsánægju og þætti sem 

tengdust henni. Það virtist vera að starfsánægja gæti verið mikið hagsmunamál fyrir mörg 

fyrirtæki, en það sem kveikti áhuga minn enn meira á fyrirbærinu starfsánægju voru 

félagslegir og sálfræðilegir þættir. Langflestir þurfa að vinna, flestir eyða alla vega helmingi 

vökutíma síns í vinnunni á fullorðinsárunum og það myndi sennilega myndast tómarúm í 

okkar daglega lífi ef við myndum hætta að vinna. Vinnan skilgreinir fólk og er fólki svo 

mikilvæg að þegar þegar þú kynnist nýju fólki er líklega fyrsta spurningin sem þú spyrð: 

„Hvað gerir þú?“ Eftir þessa spurningu svarar fólk því, við hvað það vinnur.  

Nú er ég örlítið búinn að fara yfir fyrri part þessa samsetta orðs, það er starf, fyrirbæri sem er 

mikið skoðað af félagsfræðingum. Síðan ætla ég að segja frá því hvað heillar mig við seinni 

parts orðsins, það er ánægja, fyrirbæri sem er mikið skoðað af sálfræðingum. Ánægja er 

tilfinning sem við langflest sækjumst eftir að upplifa og það er mjög margt sem getur örvað 

þessa tilfinningu hjá okkur. Ég held að þú sem ert að lesa hafir strax fundið nokkra hluti sem 

veita þér ánægju. Þegar okkur gengur vel með eitthvað, þegar gjörningur okkar er mikils 

metinn eða þegar við erum í góðra vina hópi, þá er líklegt að við verðum ánægð. Þetta eru allt 

aðstæður sem við getum lent í á okkar vinnustað og sækjumst sennilega eftir. Þar sem við 

vinnum svo mikið og sækjumst eftir því að vera ánægð þá ætti það að vera eftirsóknarvert að 

þetta tvennt fari saman. Ég tel að starfsánægja sé mjög mikilvægt umræðuefni og mig langar í 

þessari ritgerð að fjalla um mikilvægi starfsánægju fyrir vinnustaðinn og starfsmanninn. Í 

þessari ritgerð er ætlunin að fara yfir tvær kenningar um starfsánægju og ræða svo almennt 

um starfsánægju, fara yfir aðferðir til að mæla hana, tala um ávinning starfsánægjunnar og 

aðferðir til að auka hana. Á endanum verður rætt um mikilvægi starfsánægju fyrir 

vinnustaðinn og starfsmanninn. 
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2 Kenningar  

2.1 Tveggja þátta kenning Herzbergs 

Samkvæmt tveggja þátta kenningu Herzberg (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1959/2010), 

eru tveir meginþættir starfsánægju og frammistöðu í starfi á vinnustöðum. Annar þátturinn eru 

hvatar eða ánægja vegna uppfylltra væntinga og hinn þátturinn er óánægja eða hollustuhættir 

sem valda óánægju þegar þá skortir. Hvatarnir eru venjulegir eðlislægir þættir og eru hluti af 

starfinu sjálfu og að stórum hluta stjórnað af starfsmanninum. Hollustuhættirnir eru ytri þættir 

sem er stjórnað af stjórnanda eða öðrum en starfsmanninum. Hollustuhættir hafa með 

óánægju að gera. Þó þeir séu uppfylltir hvetja þeir ekki endilega til aukinnar starfsánægju né 

bættrar frammistöðu í starfi. Þess má vænta að þeir séu einungis forvörn til að koma í veg 

fyrir óánægju og slaka frammistöðu. Herzberg tekur það fram að andstæðan við óánægju sé 

ekki ánægja heldur einfaldlega engin óánægja. Þannig skiptir það máli að hollustuhættirnir 

séu í lagi áður en reynt er að stuðla að aukinni starfsánægju. Ákveðin lágmarksatriði þurfa að 

vera í lagi til þess að fólk sé sátt, til dæmis laun, vinnuaðstæður, yfirmenn og samstarfsfólk. 

Hvatar í starfi geta gert fólk ánægt. Til þess að auka ánægjuna þarf hvata eins og áhugaverð 

verkefni, sjálfræði og möguleika á að vaxa og dafna í starfi. Þegar skortir hvata verða 

hollustuhættirnir mikilvægari og fólk getur t.d. verið til í að sætta sig við lélega hætti eins og 

leiðinlegan yfirmann ef vinnan er nógu áhugaverð og gefandi. Ef vinnan er mjög einföld og 

bíður ekki upp á þróun í starfi þá verður mjög mikilvægt að aðstæður séu góðar, t.d. 

skemmtilegur yfirmaður, til að vinnan sé þolanleg (Herzberg, Mausner og Snyderman, 

1959/2010). 

 

2.2 Kenningin um starfseinkenni 

Kenningin um starfseinkenni lýsir sambandi milli einkenna starfs og einstökum viðbrögðum 

til vinnu. Kenningin tilgreinir forsendur verka sem spá fyrir um það hvort einstaklingurinn 

blómstri í starfi. Samkvæmt því eru fimm starfseinkenni sem hafa áhrif á þrjár gerðir af 

tilfinningum, sem leiða til starfsánægju. Kenningin tekur einnig til breytileika vegna 

mismunandi einstaklinga sem geta haft áhrif á sambandið milli einkenna og útkomu. 

Hackman og Oldham (1980) skilgreina þessi fimm starfseinkenni með eftirfarandi hætti:  

1. Færni; það er að hve miklu leiti starfið krefst fjölbreyttra vinnuathafna, sem fela í sér 

mismunandi hæfileika og færni einstaklingsins.  
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2. Einkenni verka; það er að hve miklu leiti starfið krefst þess að fullklára einstakan, 

auðkennanlegan hluta vinnu; það er, að leysa vinnutengt verkefni frá byrjun til enda með 

greinilegum árangri.  

3. Þýðing verka; það er að hve miklu leiti starfið hefur veruleg áhrif á líf annars fólks, hvort 

sem það er innan vinnustaðar eða í heiminum öllum.  

4. Sjálfstæði; það er að hve miklu leiti starfið veitir verulegt frelsi, sjálfstæði og svigrúm við 

skiplag vinnu og ákvörðun verkferla.  

5. Viðbrögð við starfi; það er að hve miklu leiti vinnuathafnir sem starfið krefst, gefa 

einstaklingnum hreinar og beinar upplýsingar um frammistöðu hans.  

Þessi fimm einkenni hafa verið sameinuð í eina vísitölu, sem endurspeglar heildarmöguleika 

starfs til hvatningar. Í líkaninu eru áhrif einstakra starfseinkenna t.d. færni, einkenni verka og 

þýðing verka og virði þeirra fyrir vinnu einstaklingsins; sjálfstæði hefur áhrif á ábyrgð á 

árangri; og viðbrögð við starfi leiða til þekkingar á árangri vinnuathafna. Þetta leiðir til 

formúlu fyrir heildarmöguleika hvatningar starfs: 

    (HHS): HHS = (Færni + Einkenni verka + Þýðing verka)/ 3) x Sjálfstæði x Viðbrögð. 

Þessi fimm einkenni leiða til þriggja mismunandi gerða af tilfinningum:  

1. Að finnast starfið tilgangsríkt, eða „almennt þess virði“, verðmætt eða mikilvægt, 

samkvæmt þeim gildum sem starfsmaðurinn samþykkir.  

2. Að finna til persónulegrar ábyrgðar – þegar starfsmaður er ábyrgur fyrir árangri vinnunnar 

sem framkvæmd er.  

3. Þekking á árangri – starfsmaðurinn þarf að þekkja og skilja hversu vel hann innir starfið af 

hendi.  

Samkvæmt starfseinkennakenningunni þarf starfsmaðurinn að finna fyrir öllum þessum 

þremur tilfinningum til þess að finnast árangurinn eftirsóknarverður. 

 

3 Almennt um starfsánægju í vinnuumhverfi 

3.1 Mikilvægi vinnunnar 

Líf flestra fer að miklu leiti fram í vinnunni. Fullorðið fólk eyðir stórum hluta sínum 

vökustundum í vinnuna á virkum dögum og jafnvel um helgar líka. Ekki er bara nóg að við 

eyðum æsku okkar í skólagöngu til þess að undirbúa okkur fyrir vinnumarkaðinn heldur erum 

við mörg hver á vinnumarkaðnum á meðan á náminu stendur. Flestir námsmenn í 

menntaskóla og háskóla eyða mikið af sínum takmarkaða frítíma í að vinna og þá sérstaklega 

um sumartímann. Vinnan er því fyrir flesta meiri helgun tíma og orku en önnur athafnasemi 
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(Frank og Conte, 2010). Af þessari ástæðu einni er vel hægt að sjá að vinnan er mjög 

mikilvæg fyrir manninn. Vissulega veitir vinnan okkur tekjur og við þurfum tekjur til að lifa 

af, en miklvægi vinnunnar nær langt út fyrir það. Vinnan skilgreinir hver við erum, ef einhver 

spyr þig hvað þú sért þá er líklegt að þú svarir: „ég er kennari“ eða læknir eða hver sú sem 

starfsgrein þín kann að vera. Mörgum kann að þykja vinnan vera mikilvægasti partur lífs síns, 

aðrir kunna að meta einkalífið betur. Flestir vilja að þetta tvennt fari vel saman. Margir 

eignast vini í vinnunni og er oft stofnað til félagsstarfs eða áhugamála sem ná langt út fyrir 

vinnutímann. Fólk upplifir oft dramatíska atburði í vinnunni, allt frá því að fá stöðuhækkun til 

þess að missa starfið. Þrátt fyrir tvíbentar tilfinningar okkar til vinnunnar þá myndu flestir 

halda áfram að vinna þótt þeim gæfist kostur á að hætta eða þyrftu þess ekki lengur. 

Mikilvægi vinnunnar sést einnig mjög vel þegar talað er við fólk sem er að fara eða hefur 

misst vinnu sína (Frank og Conte, 2010). Vinnan hefur nefnilega áhrif á heilsu og er stór 

þáttur í sjálfsmynd og vellíðan einstaklinga, hvað þeir gera, hverju þeir fá áorkað og hvernig 

samskipti þeir eiga við aðra. Ef einstaklingur getur ekki mætt til vinnu í lengri tíma eða missir 

hana vegna veikinda eða slyss hefur hann ekki bara „misst“ heilsuna heldur líka mikilvæg 

félagsleg tengsl (Ingibjörg Þórhallsdóttir, 2010). Störf eru mismunandi góð, flestir eru 

sammála því, bæði í almennri umræðu og þegar gefinn er kostur á að velja á milli starfa. Samt 

eiga félagsfræðingar enga alhliða skilgreiningu á hvað gerir starf eftirsóknarverðugt (Jencks, 

Perman og Rainwater, 1988).  

Starfsánægja og vellíðan í stafi er nátengd þörfum og væntingum einstaklinga og snýst að 

stórum hluta um viðhorf þeirra til starfsins (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008). Laun eru aðeins 

einn ávinningur af mörgum sem fylgja því að hafa vinnu og rannsóknir benda til þess að það 

sé lág fylgni milli launa og starfsánægju (Judge, Thoresen, Bono og Patton, 2001). Í því 

samhengi er það umhugsunarvert hversu algengt það er að fólk sé reiðubúið að leggja á sig 

ólaunaða vinnu í nafni ákveðins málstaðar. Sjálfboðastörf eru vel þekkt hér á landi og þátttaka 

í sjálfboðastörfum hérlendis hefur mælst allt að 40% (Steinunn Hrafnsdóttir, 2006a). Ein 

helsta ástæða þess að fólk er tilbúið til að vinna ólaunaða vinnu í þágu annarra er að 

sjálfboðastörf veita fólki mikla ánægju (Sigrún Júlíusdóttir og Sigurveig H. Sigurðardóttir, 

1997; Steinunn Hrafnsdóttir, 2006; Waikayi, Fearon, Morris og McLauglin, 2012). Auk þess 

má leiða líkur að því að sjálfboðastörf séu þjóðhagslega mikilvæg (Steinunn Hrafnsdóttir, 

2006b). 

Samkvæmt Sigrúnu Hrafnsdóttur (2006a) vilja sjálfboðaliðar láta gott af sér leiða en þeir vilja 

líka fá eitthvað í staðinn. Í því sambandi, þá skiptir máli persónulegur ávinningur 

sjálfboðaliða, að sjá afraksturinn af starfinu, félagsskapurinn og að víkka sinn eigin 
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sjóndeildarhring. Þá hafa ýmsar hefðir, menning og tíðarandi áhrif á það hvers vegna fólk 

vinnur sjálfboðastörf. Einnig virðist sem margir þættir sem fylgja félagslegri virkni og 

sjálfboðastarfi veiti fólki ánægju og hamingju (Borgonovi, 2008). 

 

3.2 Mismunandi áhrifaþættir 

Það er erfitt að segja til um hvað er gott starf, það getur verið mismunandi eftir tíma, stað, 

menningu og stétt (Jencks, Perman og Rainwater, 1988). Þegar mældur er árangur í vinnu þá 

er ekki ósennilegt að fólk taki óefnislegt fram yfir efnislegt. Sálfræðingar og félagsfræðingar 

hafa lengi kannað óefnislega þætti sem tengjast störfum fólks og þá sérstaklega hvaða þættir 

hafa áhrif á starfsánægju og vellíðan í vinnunni. Í fyrstu mætti ætla að starfsánægja væri 

nokkuð persónubundin, en þegar nánar er skoðað, þá er algengt að mismunandi hópar fólks 

hafi sambærilegar langanir. Erfitt getur verið að mæla starfsánægju og túlka niðurstöðu þeirra. 

Þannig geta iðnaðarmaður og læknir skorað jafnhátt á kvarða sem ætlaður er til að mæla 

starfsánægju. Eins getur verið misjafnt hvernig fólk forgangsraðar, þegar kemur að vinnunni. 

Sumir telja það mikils virði að líða vel í vinnunni og fá þar þörfum sínum fullnægt, þörfum 

eins og félagsskap, vinna í samræmi við menntun og takast á við krefjandi verkefni. Aðrir 

kunna að líta á vinnuna fyrst og fremst sem leið til að tryggja afkomu sína og velfarnað sem 

felst í reglubundnum launum (Watson, 2003). Lundarfar getur haft mikið að segja, sumir eru 

hamingjusamari en aðrir, skiptir ekki máli í hvaða starfi þeir eru. Enda er margt sem bendir til 

að starfsánægja og almenn ánægja, þ.e. lífsánægja haldist í hendur (Arnold, 2005). Fólk getur 

líka átt það til að segjast vera ánægðara í vinnunni en það er í raun vegna þess að það vill ekki 

viðurkenna að það sé óánægt. Það lítur ef til vill á það sem veikleika eða að það sé að 

viðurkenna mistök. Ef það væri óánægt í starfi þá ætti það að vera  búið að gera eitthvað í því. 

Þetta á sérstaklega við um fólk sem hefur unnið lengi á sama stað (Hackman og Oldham, 

1980). Í rannsókn sinni á Bandarísku verkafólki fann Blauner (1960) það út að sérfræðingar 

og viðskiptafólk virtust hafa meiri starfsánægju en verkamenn og ófagmenntaðir. Líklega má 

rekja ástæðuna til virðingar og stéttar en það útskýrir í rauninni ekki ánægjuna eða óánægjuna 

sem fæst í vinnu viðkomandi. 

 

3.2.1 Áhrif aldurs 

Starfsánægja virðist vera breytileg eftir aldurshópum. Eftir því sem starfsfólk eldist verður 

það ánægðara í starfi. Svo virðist sem væntingar þess minnki og verði raunhæfari með 

aldrinum auk þess sem fólk aðlagast betur þeirri aðstöðu sem vinnan býður upp á. Rannsókn 
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Birdi, Warr og Oswald (1995), í níu mismunandi löndum, styður þessar skoðanir en 

niðurstöður hennar leiddu í ljós að í fyrstu fari starfsánægja minnkandi og nái lágmarki um 26 

til 30 ára aldur en aukist síðan jafnt og þétt það sem eftir er af starfsferli einstaklingsins. 

Rannsókn Felstead, Burchell og Green (1998) leiddi þó í ljós að starfsmenn með tveggja til 

fimm ára starfsaldur séu hamingjusamastir því þeir hafa skýr markmið. Yngri starfsmenn eru 

ekki almennilega komnir inn í starfið og geta fundið fyrir meira óöryggi. Þeir eldri eru frekar 

komnir með leið á rútínunni og eiga einnig erfiðar með að aðlagast breytingum. Rannsókn 

þeirra Arneyjar Einarsdóttur og Sigríðar Þrúðar Stefánsdóttur (2008) á stóru úrtaki á Íslandi 

leiddi í ljós að yngsti flokkurinn þeirra 18-29 ára, hafði minnstu starfsánægjuna. Einnig sýndi 

sá hópur vinnustaðnum minnstu tryggð og hollustu. Tryggð fór hækkandi með aldri en 

kannski er fólk ekki eins mikið að skipta um starf þegar skammt er eftir af starfsferlinum. 

 

3.2.2 Áhrif menntunar 

Newstrom og Davis (1997) segja að staða einstaklingsins innan fyrirtækis tengist starfsánægju 

en svo virðist vera að fólk sem er hærra sett sé ánægðara með starf sitt en það sem lægra er 

sett. Þar sem aukin menntun hefur áhrif á stöðu einstaklingsins innan fyrirtækisins þá er 

áhugavert að skoða þann þátt með tilliti til starfsánægju. Samkvæmt Franek og Vecera (2008) 

þá hefur sýnt sig að eftir því sem menntun einstaklinganna er meiri, því minni er 

starfsánægjan. Er ályktað að þegar menntunin leiðir ekki af sér ábata fyrir einstaklinginn eins 

og hærri laun eða aukin yfirráð, þá leiði það til óánægju vegna óuppfylltra væntinga og 

langana einstaklingsins. Íslenska rannsókn Arneyjar Einarsdóttur og Sigríðar Þrúðar 

Stefánsdóttur (2008) sýndi þó engan marktækan mun á starfsánægju þeirra sem voru með 

háskólapróf og þeirra sem voru með aðra menntun. 

 

3.2.3 Áhrif kyns 

Þó nokkrar rannsóknir hafa verið gerðar til að kanna hvort munur sé á starfsánægju kynjanna. 

Þær Arney Einarsdóttir og Sigríður Stefánsdóttir (2008) hafa komist að því að nokkur 

breytileiki er þar á milli landa. Þær töluðu um að rannsóknir hafi sýnt það að konur væru 

töluvert ánægðri í starfi í Bretlandi og Bandaríkjunum en lítill sem enginn munur var milli 

kynjanna í Svíþjóð, Noregi og Danmörku. Þá voru konur miklu óánægðari í starfi en karlar á 

Spáni. Þær benda á að í niðurstöðum annarra erlendra rannsókna, þar sem úrtak er tekið úr 

einstökum greinum eða starfsstéttum, virðist síður greinast kynbundinn munur meðal 

sérfræðinga. Þessar niðurstöður benda til ákveðins breytileika eða menningarlegra tengsla, 
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eftir tegund fyrirtækja og störfum eða starfsstéttum sem um ræðir og gefur tilefni til að ætla 

að í sérfræðistéttum sé jafnvel síður kynbundinn munur á starfsánægju. 

Singhapakdi o.fl. (2013) rannsökuðu mun á starfsánægju milli kynja hjá vestrænum og 

asískum yfirmönnum. Rannsókn þeirra bendir til að konur upplifi gjarnan óhagræði á 

vinnustað miðað við karlkyns starfsmenn. Konur upplifa frekar lægri laun, takmörkuð 

lærdómstækifæri, kynbundna skekkju í ráðningum og mati, sem og óhagræði í eftirlaunum og 

öðrum ávinningi. Þrátt fyrir þetta hafa rannóknir sýnt að kvenfólk hefur meiri starfsánægju en 

karlmenn. Þetta má vel vera þar sem menn leitast eftir hálaunastörfum, ábyrgð og tækifærum 

til stjórnunnar. Hins vegar vilja konur frekar góða samstarfsmenn, góða yfirmenn og tækifæri 

til að hjálpa öðrum. Flestar konur hafa einfaldlega meiri þörf á að samþætta vinnu og 

fjölskyldu og eru því líklegri til að vinna ekki fullt starf. Það má rökræða um það hvort 

kvenkyns yfirmenn upplifi lægra stig starfsánægju en karlkyns yfirmenn. Það má vera vegna 

þess að kvenkyns yfirmenn eiga það til að hafa færri tækifæri til félagslegra samskipta og 

upplifa lægra stig starfsgæða (lower quality of work life). Í rannsókn þeirra kemur í ljós að 

kenningin er að „kyn áhrifin” (gender effect) á starfsánægju, félagsmótunarferla og starfsgæða 

eru meira áberandi í Asíumenningunni en þeirri vestrænu. Konur er líklegri til að vera í 

steríótýpu starfi, t.d. skrifstofustarfi og eru því líklegri til að bera sínar vinnuaðstæður saman 

við aðstæður annarra kvenna. En kvenfólk í karlkyns ráðandi störfum eins og yfirmanna 

stöðum hafa lægri starfsánægju að meðaltali, þrátt fyrir að þær séu á hærri launum og 

starfsstigi en þetta steríótýpustarf. Konur í karlastörfum eiga það til að bera sig saman við 

karlkyns hliðstæðu þeirra og skynja ójöfnuð.  

Rannsóknir á Íslandi hafa ekki sýnt marktækan mun á starfsánægju milli kynjanna (Arney 

Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 2008). Enginn kynjamunur kom fram í rannsókn 

hjá Ástu Bjarnardóttur (2000) og heldur ekki í rannsókn þeirra Arneyjar Einarsdóttur og 

Sigríðar Þrúðar Stefánsdóttur. Konur mældust ekki á heildina litið ánægðari í starfi en karlar 

og því var ekki um að ræða kynbundinn mun á heildarstarfsánægju. Skýringin gæti legið í 

nokkuð jafnri atvinnuþátttöku kvenna og karla og öðrum jöfnuði kynjanna í samfélaginu. Það 

birtist þó eilítill munur á þáttunum ímynd og starfsþróun og einnig mátu konur hollustu sína 

við vinnustað hærra en karlar. Það má velta því fyrir sér hvort konur hafi meiri væntingar en 

karlar til starfsþróunar og meti því þann þátt lægra því hann standi ekki undir þeim 

væntingum eða hvort konur á Íslandi fái sambærileg tækifæri og karlar til að þróast í starfi og 

hvort þær hafi minni væntingar til ímyndar en karlar. Að konur skuli meta eigin hollustu 

hærra en karlar vekur upp spurningar um hvort konur séu almennt tilbúnari til að leggja meira 
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á sig í starfi en karlar eða að konur telji sig þurfa að leggja sig meira fram til að sanna sig í 

starfi (Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 2008).  

 

4 Mismunandi aðferðir við að meta/ mæla starfsánægju 

Þarfagreining er oft fyrsta skrefið í undirbúningi rannsókna sem tengjast starfsmanna- og 

mannauðsmálum og eru niðurstöður hennar notaðar við að hanna og framkvæma verkefni, 

áður en farið er út í kostnaðarsamar breytingar (O´Donnell, 2002). Slíkar þarfagreiningar 

tíðkast m.a. þegar meta á þörf fyrir heilsueflingu (Hawe og Shiell, 2000) og aðra þætti sem 

tengjast mannauði og starfsmannamálum (Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir og Finnur 

Oddsson, 2009). Vettvangskönnun gefur tækifæri til skoða það sem fram fer á vinnustaðnum, 

meta álagið og umhverfið og um leið að spjalla óformlega við starfsfólkið. Aðalstyrkleiki 

vettvangskannana er að með þeim fást upplýsingar um hvernig einstaklingar hegða sér ásamt 

því, hvað þeir segja sjálfir um hvernig þeir hegða sér. Einnig gefur þessi aðferð okkur 

upplýsingar um gæði þeirra félagslegu samskipta sem fram fara (Green og Thorogood, 2004). 

Slík rannsókn var framkvæmd til að meta starfsánægju starfsfólks á heilbrigðisstofnun (Agho, 

Price og Mueller, 1992). Tilgangur vettvangskönnunarinnar var að kynnast vinnustaðnum, 

gera rannsóknir og örva svörun þátttakenda í spurningakönnun sem lögð var fyrir starfsmenn 

að lokinni vettvangskönnuninni sem stóð í tvo mánuði. Á vettvangi voru tekin viðtöl, gögn 

skoðuð og kynningarefni dreift. 

Rýnihópar er gagnlegir til þess að athuga skilning eða skynjun fólks á starfsánægju og hægt er 

að afla mikilla upplýsinga á tiltölulega stuttum tíma (Green og Thorogood, 2004). Rýnihópar 

samanstanda af 6-12 manns undir leiðsögn stjórnanda sem hefur útbúið lista yfir umræðuefni. 

Æskilegt er að þátttakendur í rýnihópnum endurspegli mismunandi hópa innan 

vinnustaðarins. McMurray o.fl. (1997), gerðu rannsókn á starfsánægju meðal lækna, þar sem 

notaðir voru sex rýnihópar í þeim tilgangi að skilja betur og bæta vinnuumhverfi lækna. 

Rýnihóparnir samanstóðu af fulltrúum mismunandi hópa eins og kvenlækna, lækna úr 

minnihlutahópum og lækna frá mismunandi landshlutum.  

Spurningakannanir eru vinsæl rannsóknaraðferð, sem hentar vel þar sem fjallað er um 

manninn og hegðun hans. Styrkur spurningakannana, er að hægt er að safna fjölbreyttum 

gögnum og upplýsingum á skömmum tíma (Sigríður Halldórsdóttir og Kristján Kristjánsson, 

2003). Spurningakannanir má nota við að greina starfsánægju, til að setja mælanleg markmið 

og til að fá niðurstöður við að gera árangursmat, t.d. fyrir og eftir átak til heilsueflingar og 

starfsánægju. Einnig er hægt nota að niðurstöður til að bera saman mismunandi starfshópa 
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(Vinnuvernd, e.d.). Dæmi um spurningakönnun sem þróuð hefur verið sem mælitæki til að 

meta starfsánægju er Evrópska starfsánægjuvísitalan (Eskildsen og Kristensen, 2006). Þessi 

könnun byggir á 31 spurningu um áhrifaþætti starfsánægju og hvatningar. Þessir þættir eru: 

ímynd, stjórnun, næsti yfirmaður, samstarf, starf og starfsskilyrði, laun og kjör ásamt 

starfsþróun. Einnig er mæld almenn starfsánægja og ávinningur hennar sem eru þættirnir 

hollusta og tryggð starfsmanna. Kosturinn við að nota ákveðið mælitæki eins og Evrópsku 

starfsánægjuvísitöluna, er að það gefur tækifæri til samanburðar (Arney Einarsdóttir, 2007). 

Þetta mælitæki notuðu þær Arney Einarsdóttir og Sigríður Stefánsdóttir (2008) þegar þær 

lögðu spurningarlista fyrir 2440 starfsmenn í íslenskum fyrirtæknum á árunum 2004 til 2007 

til að kanna mun á starfsánægju karla og kvenna. Fólk átti að svara spurningunum með því að 

merkja inn á likter kvarða. Kvarðinn sem var notaður er á bilinu 1-10 þar sem skilgreind eru 

hæstu og lægstu gildi, t.d. 1 sem „mjög ósammála“ og 10 fyrir „mjög sammála“ eða 1 sem 

„mjög slæmt“ og 10 sem „mjög gott“. Önnur gildi eru ekki gefin upp við kvarðann, en ávallt 

er þó boðið upp á valkostinn „veit ekki“.  

Annað dæmi um spurningakönnun sem lögð var fyrir bókasafnsfræðinga á Indlandi, þar sem 

þeir voru beðnir að leggja mat á fullyrðingar í sambandi við starfsánægju sína. 

Fullyrðingarnar voru á þessa leið: Mér finnst ég vera ánægður með starf mitt, starf mitt er 

nógu áhugavert svo mér leiðist ekki, ég álít starf mitt vera ánægjulegt, næstu yfirmenn mínir 

eru ósanngjarnir gagnvart mér, starf mitt er mitt áhugamál, ég er ánægður með laun mín, ég er 

sáttur með möguleika mína á að fá stöðuhækkun, mér finnst vinir mínir vera spenntari fyrir 

sínum störfum en ég fyrir mínu, mér finnst hvatningar frá yfirmanni mínum vera hvetjandi, ég 

fæ kennslu þegar nýjungar koma á vinnustaðinn. Svarendur áttu að merkja við hversu 

sammála þeir væru ofangreindum fullyrðingum (Asadullah, B., Mohammed Esmail, S. og 

Nagarajan, M. (2012). Af þeim rannsóknum sem ég las voru spurningakannanir algengasta 

leiðin til þess að mæla starfsánægju. 

 

5 Ávinningur  

5.1 Almennt 

Fólk sem er ánægt með vinnustaði er líklegra til þess standa sig vel, vilja krefjandi verkefni 

og vilja vaxa í starfi. Samkvæmt Hackman og Oldham (1980), er mikilvægt fyrir góðri 

afkomu fyrirtækis að það sé samræmi á milli starfsmanns og þess starfs sem hann sinnir. Það 

er því ávinningur fyrirtækis að starfsmaðurinn henti í starfið og ein af forsendum fyrir 

starfsánægju hans að honum finnist starfið mikilvægt. Ávinningur af starfsánægju er 
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margvíslegur og það liggur í augum uppi að ánægður starfsmaður er eftirsóknarverður 

starfskraftur. Búast má við því að hann vinni verk sín vel, enda sýna rannsóknir fylgni milli 

starfsánægju og frammistöðu í starfi (Judge, Thoresen, Bono og Patton, 2001). Ánægðir 

starfsmenn eru þannig líklegri til að afkasta meiru og að stunda vinnu sína betur en þeir sem 

eru óánægðir. Jafnframt má búast við að óánægðir starfsmenn láti frekar af störfum á 

vinnustað en þeir sem eru ánægðir (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008). Samkvæmt því má segja 

að hollusta og tryggð við vinnustað sé ávinningur starfsánægju. Fyrirtæki sem hlúa að 

starfsánægju starfsmanna sinna með því að ýta undir starfsþróun þeirra og færni mega að 

sama skapi búast við aukinni starfsánægju þeirra og betra framlags um leið og ávinningur 

þeirra eykst (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008).   

Mikið hefur verið skoðað hvernig hvatning og hollusta haldast í hendur til þess að fá sem 

mest úr starfsmönnum. Starfsmenn sem sýna vinnustað sínuum hollustu eru afar dýrmætir 

fyrir fyrirtækið en besta leiðin til að vinna inn tryggð og hollustu starfsmannsins er með 

hvatningu. Ef fólk fær endurgjöf hvernig það er að standa sig í starfi, vel eða illa, getur það 

virkað hvetjandi. Starfsmenn þurfa líka að finna fyrir ábyrgðartilfinningu og að þeim finnist 

vinnan skipta máli og samræmist þannig þeirra persónulegu gildum (Judge, Thoresen, Bono 

og Patton, 2001). Ef þessi hvatning er til staðar þá er starfsfólk líklegra til þess að vera ánægt 

og vinna betur. Til þess að fólk finni fyrir þessum hvötum þurfa vinnuveitendur að koma þeim 

upplýsingum til starfsfólks þegar það stendur sig vel og starfsfólk þarf að fá ákveðið sjálfræði 

til þess að finna fyrir ábyrgð. Það eru svo þrjú einkenni sem hafa áhrif á það hvort vinnan 

þykir áhugaverð. Það er fjölbreytileiki þeirra hæfileika sem notaðir eru við starfið, verkefnið 

sjálft og mikilvægi verkefnisins. Hackman og Oldham (1980) tala líka um 

einstaklingseiginleika. Starfsfólk sem hefur aflað sér þekkingar og færni á ákveðum sviðum 

vill störf sem eru áskorun og reyna á, það veitir þeim ánægju. Þeir sem ekki hafa næga 

þekkingu til að sinna starfinu verða aftur á móti óánægðir. Þannig má segja að ef fólk er ekki 

starfi sínu vaxið þá er það ekki líklegt til að hafa mikla ánægju af því. Sumt fólk hefur mikla 

þörf til þess að afreka eitthvað, læra nýja hluti og þróa hæfileika í starfi. Það fólk er ánægt í 

störfum sem bjóða upp á mikla möguleika á vexti. Þeir sem ekki hafa þessa þörf annað hvort 

taka ekki eftir möguleikunum eða túlka þá sem ógnandi við sig. Þannig annað hvort græða 

þeir ekki á möguleikunum eða tapa jafnvel á þeim. Fólk sem er ánægt með vinnustaðinn er 

líklegra til þess standa sig vel, vilja krefjandi verkefni og vilja vaxa í starfi. Fólk sem er 

óánægt í starfi er eins og áður segir ekki líklegt til að hafa þá hvatningu að standa sig vel, 

jafnvel þótt starfið hæfir þeim hæfilekum sem það hefur áunnið sér (Hackman og Oldham, 

1980). Þegar þarfir og væntingar einstaklinga og möguleikar starfs passa illa saman telja þeir 
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að oftast sé besta leiðin til að leysa það vera að endurskipuleggja starfið. Starfsánægju má oft 

bæta með því að auka þá ábyrgð sem fylgir starfinu, mikilvægi þess og auka endurgjöf til 

starfsmanns. Það sem hefur helst áhrif á framleiðni fyrirtækis eru gæði þeirra sambanda sem 

eru á milli fólksins sem vinnur vinnuna og þeirra starfa sem það sinnir. Ef það er gott 

samræmi á milli fólks og starfa þá ætti ekki að vera þörf á sértækum aðgerðum til að viðhalda 

framleiðni. Ástæðan fyrir þessu, samkvæmt Hackman og Oldham (1980) er að starfsmaður 

sem samræmist starfi sínu vel fær meira út úr því að standa sig vel en starfsmaður sem 

samræmist starfi sínu illa. Starfsmaður sem telur starf sitt ekki mikilvægt eða finnur ekki fyrir 

ábyrgð eða endurgjöf fær samkvæmt þessu ekki ánægju út úr því að standa sig vel í vinnunni. 

Blauner (1960) gerði grein fyrir því hversu mikilvægt væri fyrir einstaklinga að hafa sjálfræði, 

frelsi og fá að ráða einhverju. Einnig hve mikil félagsleg ánægja fengist með að vinna innan 

samþætts hóps sem deilir áhugamálum. Auk þess eru þættir eins og tækifæri til að skapa 

eitthvað, nota hæfileika sína, vinna af öllu hjarta, af heilum hug og að vinna með fólki sem 

kann sitt fag. Óánægja fæst einkum með vinnu að verkefnum sem eru tilgangslaus, 

síendurtekin eða afmörkuð. Einnig að finna fyrir óöryggi og of nánu eftirliti. Allir þessir 

þættir tengjast starfsánægjunni (Watson, 2003).  

 

5.2 Hollusta við vinnustað 

Hollusta við vinnustað er samkvæmt skilgreiningu Mowday, Steers og Poter (1979): „Viðhorf 

fólks gagnvart starfi sínu sem segir til um að hvaða marki starfsmaðurinn samsamar sig 

fyrirtækinu og markmiðum þess og hefur hug á að starfa áfram innan þess til að vinna að 

þessum markmiðum“. Einstaklingur sem hefur til að bera hollustu við vinnustað sinn, er 

tilbúinn til að standa með vinnustað sínum í gegn um súrt og sætt, hann leggur sig fram í 

störfum sínum, mætir vel í vinnuna, hann virðir markmið vinnustaðarins og ber hag hans fyrir 

brjósti. Samkvæmt Mowday, Steers og Poter (1979) einkennist hollusta við vinnustað af 

þremur þáttum sem tengjast innbyrðis. Þessir þrír þættir eru: Virðing og trú á markmiðum og 

gildum vinnustaðarins, vilji til að leggja sig fram í þágu vinnustaðarins og mikil löngun til að 

eiga aðild að þeim félagsskap sem vinnustaðurinn býður upp á. Meyer, Allen og Smith (1993) 

gera greinarmun á þrenns konar hollustu við vinnustað, það er:  

 tilfinningaleg hollusta sem endurspeglar þau tilfinningabönd sem einstaklingurinn tengist 

vinnustaðnum;  

 þægindahollusta, sem á við um einstakling sem sér að það hefur neikvæð áhrif á fjárhag 

hans að hætta í starfi sínu eða að hann hefur ekki marga aðra valkosti varðandi starf;  
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 skylduræknihollusta sem á við þegar einstaklingurinn starfar hjá vinnustaðnum af 

skyldurækni sem stafar af einhvers konar samningi eða ábyrgð gagnvart vinnustaðnum.  

Fólk er líklegra til að sýna vinnustaðnum sínum hollustu, þegar það finnur að það er metið að 

verðleikum, sýnd sanngirni, kurteisi og ef því er gert ljóst að fyrirtækinu sé umhugað um það. 

Fylgni er á milli hollustu starfsmanns við vinnustað og starfsmannaveltu, fjarvista og minni 

framleiðni. Rannsóknir hafa sýnt að starfsánægja og hollusta við vinnustað haldast í hendur, 

enda er líklegra að ánægður starfsmaður sýni vinnustaðnum sínum hollustu en óánægður 

starfsmaður (Azeem, 2010). Ánægðir starfsmenn eru ekki eins líklegir til að vilja skipta um 

vinnu og þeir sem eru óánægðir. Hollusta við vinnustað er einnig meiri með hækkandi 

lífsaldri og starfsaldri. Hugsanleg skýring á þessu er að starfsmaður þekkir betur vinnustaðinn 

eftir því sem hann er lengur í starfi og aðlagar sig með tímanum að menningu og starfsháttum 

hans (Azeem, 2010). 

 

5.3 Starfsmannavelta 

Kostnaður vegna starfsmannaveltu hjá fyrirtækjum er oft mikill. Það getur verið óhagstætt 

fyrir fyrirtæki að missa starfsmann af ýmsum ástæðum. Verulegur kostnaður er fólginn í að 

ráða annan starfsmann í stað þess sem hættir, enda fer oft mikill tími og kostnaður í 

auglýsingar, viðtöl og val á fólki. Mikil verðmæti geta verið í starfsmanninum sem hættir eins 

og viðskiptasambönd. Oft myndast tengsl milli starfsmanns og viðskiptavina eða annarra 

tengiliða utan fyrirtækis sem getur tekið langan tíma að byggja upp. Starfsmaðurinn getur 

einnig farið með þekkingu og upplýsingar yfir til samkeppnisaðila og þannig skert 

samkeppnisstöðu fyrri vinnuveitanda. Kostnaður fylgir því að ráða nýja starfsmenn einng má 

búast við því að framleiðni þeirra sé lítil til að byrja með sökum minn vinnuhraða og fleiri 

mistaka. Óþjálfaður starfsmaður tekur tíma að ná tökum á nýju vinnunni. Auk þess getur þetta 

allt saman komið niður á samstarfsfélögunum sem lenda oft í því að þurfa kenna og þjálfa 

nýja starfsmanninn og eru þá á sama tíma ekki eins afkastamiklir sjálfir. Auk þess getur 

félagsandinn orðið fyrir höggi þegar einhver úr hópnum hættir. Stundum næst ekki að ráða 

nýjan starfsmann áður en fyrirrennari hans hættir og þá bætist við aukinn vinnukostnaður og 

meira álag á þá starfsmenn sem eftir eru (Beardwell og Claydon, 2007). 

Mikilvægt er að stjórnendur fyrirtækja geri sér grein fyrir ástæðum mikillar starfsmannaveltu 

til að hægt sé að takast á við vandamálið. Samkvæmt Torrington, Hall og Taylor (2005) eru 

helstu ástæður mikillar starfsmannaveltu óánægja með vinnuaðstæður, vinnutíma og óánægja 

með laun. Óvissa um framtíðartækifæri í núverandi starfi og slæmt samband á milli yfirmanns 
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og starfsmanns eru einnig algengar ástæður þess að fólk hættir í starfi. Hægt er að fara ýmsar 

leiðir til að greina starfsmannaveltu. Fyrirtæki geta rætt formlega við það starfsfólk sem hættir 

og reynt að fá á hreint ástæður þess. Önnur leið er að útbúa lista sem starfsfólkið er beðið um 

að fylla út og senda til baka (Ivancevich, 2003). Gott er að bera starfsmannaveltu fyrirtækisins 

saman við önnur fyrirtæki í sömu starfsgrein. Slíkt gefur hugmynd um hvernig staðan er hjá 

fyrirtækinu. 

 

6 Aðferðir við að auka starfsánægju 

Hvaða þættir auka starfsánægju? Aðallega er talið að fólk sé ánægt ef það er í starfi þar sem 

hæfni þeirra og reynsla getur nýts sem best. Sjálfsstæði, útrás fyrir sköpun, sjá árangur vinnu 

sinnar og ábyrgð eykur ánægju. Gott samstarfsfólk og yfirmenn og þæginlegt vinnuumhverfi 

er mikilvægt og ekki má gleyma sveigjanleika og góðum launum.  

Starfsandi á vinnustað á rætur að rekja til hópsins á sama vinnustað, en stjórnandinn á 

drýgstan þátt í að skapa starfsandann (Hólmfríður Gunnarsdóttir, 1994). Margt getur haft áhrif 

á starfsánægju einstaklinga og sumt má efla með einföldum aðgerðum. Til að auka 

starfsánægju og vellíðan er lagt til að bæta samskipti innan starfsmannahópsins og á milli 

starfsmanna og yfirmanna en það er á ábyrgð stjórnenda.  

Aðgerðir sem breyttu starfsánægju starfsmannanna í Fiskibúð með lífsspeki sem byggir á því 

að leika sér, gera öðrum daginn eftirminnilegan, vera til staðar (gefa öðrum gaum) og velja sér 

viðhorf (Lundin, Paul og Christensen, 2006). Samkvæmt Lundin, Paul og Christensen (2006) 

fylgir ákveðin áhætta öllum breytingum, en hvatinn til að gera breytingar í vinnunni er m.a. 

óttinn við að missa vinnuna ef maður heldur áfram að láta hlutina hjakka í sama farinu. 

Hvatinn til að velja sér jákvætt viðhorf til vinnunnar er m.a. sú staðreynd að við eyðum allt að 

75 af hundraði vökutíma okkar í afhafnir tengdar vinnu, en það ætti hvetja okkur til að velja 

það viðhorf að elska vinnuna og reyna að njóta þess tíma sem við erum í vinnunni.  

Viðhorf er einn af mikilvægum þáttum sem ýta undir starfsánægju, þ.e. trú starfsmanna á að 

starfið sé mikilvægt og að það skili árangri (Syptak, Marsland og Ulmer, 1999). 

Ef stjórnendur eru fjarlægir starfsmönnum hefur það neikvæð áhrif á starfsmenn. Starfsmenn 

upplifa þá að viðhorf þeirra og skoðanir séu ekki virt og að þeir hafi engan atkvæðisrétt við 

ákvarðanatöku á vinnustaðnum (Sigrún Gunnarsdóttir og Kristín Björnsdóttir, 2003). 

Annað sem hefur mikil áhrif á starfsánægju er að fólk hafi skýra starfslýsingu, viti hvernig 

það stendur sig í starfi og að starfsmenn upplifi sig sem hluta af heildinni (Eyþór Eðvarðsson, 

e.d.). Með því að halda námskeið eða fyrirlestur um vellíðan í starfi er lögð áhersla á að efla 
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vitund starfsmanna og yfirmanna um afl jákvæðra samskipta. Starfsfólk þarf að vera upplýst 

um rétt sinn og mikilvægt er að tekið sé mark á skoðunum þess. Yfirmenn bera ábyrgð á að 

lögum um hollustu, aðbúnað, skyldur og réttindi starfsfólks sé framfylgt (Lýðheilsustöð og 

Vinnueftirlitið, 2008).   

 

6.1 Laun og umbun 

Samkvæmt Judge, Thoresen, Bono og Patton (2001), benda rannsóknir til þess að það sé lág 

fylgni milli launa og starfsánægju. Niðurstöður íslenskra rannsókna á starfsumhverfi 

ríkisstarfsmanna sýna einnig litla fylgni milli starfsánægju og ánægju með laun (Ómar H. 

Kristmundsson, 2007). 

Að veita viðurkenningu eða umbun fyrir vel unnið starf hefur tilhneigingu til þess að hafa 

jákvæð áhrif á líðan starfsfólks. Samkvæmt rannsóknum er umbunin þó líklegri til þess að 

hafa áhrif ef hún er eitthvað sem starfsmaðurinn kann að meta (Hackman og Oldham, 1980). 

Það skiptir þá líka máli að starfsfólkið skilji fyrir hvað er verið að verðlauna það. Rannsóknir 

hafa þó einnig bent til þess að umbunakerfi virka ekki alltaf örvandi á starfsfólk. Það má ekki 

gleyma því að starfsfólk getur fengið nóg af umbunum þannig að þau missi marks (Hackman 

og Oldham, 1980). Starfsfólk er ekki endilega bara að vinna til þess að fá sem mestan pening. 

Það leitar líka að ánægju sem á sér ekki efnahagslegar rætur. Eins og áður segir nær 

mikilvægi vinnunnar langt út fyrir það, við sækjumst eftir félagslegum samskiptum og þar að 

auki er vinnan þáttur í að bæta sjálfsmynd og vellíðan einstaklinga (Ingibjörg Þórhallsdóttir, 

2010). Einnig þarf að gæta þess að umbun fylgi ekki aukið álag. Fólki fer að finnast það þurfa 

að auka við vinnu sína til þess að fá umbunina. Það getur komið niður á starfsánægjunni. Það 

eru til mismunandi leiðir til þess að skipuleggja störf innan fyrirtækis. Sumir myndu segja að 

best sé að hafa störfin sem afmörkuðust og einföldust. Aðrir segja að það sé betra fyrir 

starfsfólk að störfin þeirra séu flókin, innihaldsrík og hvetjandi (Hackman og Oldham, 1980). 

Kenning Hackman og Oldham (1980) um starfseinkenni fjallar um tengsl starfsánægju og eðli 

starfa. Hugmyndin er að inn í störfin eigi að vera byggðir þeir eiginleikar sem stuðla að 

hvatningu, ánægju og örvun. Þar sem mismunandi fólk bregst á mismunandi hátt við sömu 

störfunum þarf að taka tillit til bæði starfmanns og einkenna starfsins þegar starfið er 

skipulagt.  

Vinnuveitendur geta lagt sig fram um að gera vinnustaðinn eins aðlaðandi og hægt er í þeim 

tilgangi að auka starfsánægju, til dæmis með sveigjanlegum vinnutíma. Slíkar breytingar skila 

sér þó ekki alltaf í aukinni framleiðni. Starfsfólk getur vanist þægindum og því finnst það ekki 
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endilega þurfa að vinna betur þótt starfsaðstæður séu bættar á vinnustaðnum, til dæmis með 

betra loftræstikerfi. Það getur aftur á móti haft slæmar afleiðingar, ef á að draga úr þægindum 

á vinnustað. Vinnuaðstæðurnar eru því ekki mikilvægastar þegar kemur að starfsánægju, en 

þær þurfa vissulega að vera í lagi svo fólk sé ekki óánægt. Að bæta vinnuaðstöðuna, eitt og 

sér, er því ekki endilega besta leiðin til að auka starfsánægju til lengri tíma (Hackman og 

Oldham, 1980). 

 

6.2 Þáttur stjórnenda 

Stjórnendur hafa ákveðin sameiginleg verksvið. Þeir starfa með fólki í ákveðinni 

skipulagsheild, t.d. í fyrirtæki þar sem starfar fólk sem samhæfir vinnu sína til að ná fram 

margvíslegum markmiðum eða til að ná fram ákveðinni útkomu. Í öðru lagi þá eru 

stjórnendur ábyrgir fyrir að hafa eftirlit með notkun mannauðs og annarra auðlinda til að ná 

fram settum markmiðum. Stjórnun felst því í áætlanagerð, skipulagningu, forystu og eftirliti 

með mannauði og öðrum auðlindum sem þarf til að ná settum markmiðum á árangursríkan og 

skilvirkan hátt. Auðlindirnar eru fyrst og fremst fólk, hæfni þeirra og þekking, vélar, hráefni, 

tölvur, önnur upplýsingatækni og fjármagn (Kreitner, 2009). 

Starfsánægja starfsfólks er að miklu leiti á ábyrgð stjórnandans, ef hún er ekki í lagi á 

stjórnandinn að grípa í taumana. Stjórnandinn á drýgstan þátt í að skapa starfsandann á 

vinnustaðnum og það er mikilvægt verkefni fyrir stjórnandann að hafa starfsandann góðan, 

því starfsánægja er smitandi og það eykur hana að sjá og finna að aðrir hafi gaman af því sem 

þeir eru að gera (Coffman og Gonzalez-Molina, 2002). Til að auka starfsánægju og vellíðan er 

lagt til að bæta samskipti innan starfsmannahópsins og á milli starfsmanna og yfirmanna en 

það er á ábyrgð stjórnenda. Stjórnandinn þarf að nota réttu hvatana til að fá sem mest úr 

starfsfólkinu. Hvatar í starfi geta gert fólk ánægt. Stórnendur eiga að hvetja starfsmenn áfram 

með áhugaverð verkefni og sjálfræði. Starfsfólk þarf að upplifa að það beri ábyrgð og sé hluti 

af heildinni (Hackman og Oldham, 1980). Það að fá að taka þátt í ákvarðanatöku og hafa 

aðgang að upplýsingum fyrirtækisins eða stofnunarinnar getur leitt til aukinnar starfsánægju. 

Stjórnendur þurfa helst að taka starfsmenn árlega í starfsmannasamtöl og veita reglulega 

endurgjöf og almenna umræðu um frammistöðu hvers og eins starfsmanns. Starfsmenn þurfa 

að vera meðvitaðir um það sem gengur vel og það sem betur má fara. Einnig getur góður 

yfirmaður haldið í starfmenn og verið ástæða þess að þeir haldi áfram hjá fyrirtækinu þegar 

aðrar aðstæður og hættir eru ekki upp á sitt besta (Herzberg, Mausner og Snyderman, 

1959/2010). Þegar kanna á starfsánægju er starfsfólk gjarnan spurt út í yfirmenn og 
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stjórnendur. Spurt er um hversu sanngjarnir eða ósanngjarnir þeir eru, hvort þeir séu hvetjandi 

og hvort þeir stuðli að góðri starfsþjálfun o.s.frv (Asadullah, Mohammed Esmail og 

Nagarajan, 2012 ). Fólk er líklegra til að sýna vinnustaðnum sínum hollustu, þegar það finnur 

að það er metið að verðleikum, sýnd sanngirni, kurteisi og stjórnandinn geri því ljóst að 

fyrirtækinu sé umhugað um það (Meyer, Allen og Smith, 1993) 

Eitt helsta markmið stjórnanda er að ná fram góðri frammistöðu. Frammistaðan er mæling á 

hversu skilvirkan og á árangursríkan hátt auðlindir eru notaðar til að mæta óskum 

viðskiptavina og ná fram settum markmiðum. Frammistaðan eykst í samræmi við vaxandi 

skilvirkni og árangur. Skilvirkni er mæling á því hversu vel auðlindir eru nýttar til að ná fram 

settum markmiðum. Dæmi um skilvirka stjórnun fyrirtækja er þegar tekst að halda 

framleiðslu afurða í hámarki á sama tíma og aðföngum eða vinnutíma er haldið í lágmarki. 

Árangur er mæling á því hversu viðeigandi markmið eru, sem stjórnendur setja og hvernig 

þeir ná þessu markmiðum. Árangursríkir stjórnendur velja rétt markmið og ná þeim (Kreitner, 

2009).  

Eins og áður segir eru stjórnendur ábyrgir fyrir að hafa eftirlit með notkun mannauðs. 

Mannauður er ein mikilvægasta auðlind fyrirtækja. Þessi auður er fjárfesting fyrirtækjanna í 

menntun, þjálfun og þekkingu starfsfólksins. Mannauðurinn getur verið tvennskonar. Annars 

vegar, almenn færni sem er framseljanleg og auðveldlega hægt að nýta í mismunandi 

fyrirtækjum og hinsvegar, sértæk færni sem eingöngu er nýtanleg í því fyrirtæki þar sem 

þjálfunin á sér stað. Sértæk færni gerir það að verkum að tiltekinn starfsmaður getur átt kost á 

launauppbót fyrir þekkingu sína og færni innan fyrirtækisins. Þessi sértæka færni nýtist 

starfsmanninum ekki almennt, þannig að ætli hann að skipta um starf gæti hann þurft að sætta 

sig við að lækka í launum. Þessi starfsmaður hefur aftur á móti ákveðið tak á fyrirtækinu þar 

sem það gæti reynst dýrt að þjálfa upp nýjan starfsmann í verkið. Þessi staða hefur verið 

kölluð „tvíhliða einokun“, þar sem bæði starfsmaðurinn og fyrirtækið hafa vissa 

einokunaraðstöðu (Beardwell og Holden, 2001). 

 

6.3 Starfsmannastefna 

Starfsmannastefna fyrirtækja á að tryggja starfsmönnum ákveðin starfsskilyrði og möguleika 

á að vaxa og dafna í starfi. Sveigjanleg starfsmannastefna gerir starfsmönnum kleift að 

samhæfa starf og fjölskylduábyrgð, er fyrirtækjum til hagsbóta og starfsmönnum til aukinna 

lífsgæða (Hið gullna jafnvægi, 2001). Af sömu ástæðu er heilsustefna mikilvæg sem liður í 

starfsmannastefnu fyrirtækja (Vinnueftirlitið, 2005b). Stefnan ein og sér tryggir þó ekki 
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starfsánægu og á sama tíma er mikilvægt að auðlindir svo sem í formi fjármagns og 

mannaafla séu til staðar, til að geta skapað starfsmönnum viðunandi starfsskilyrði. 

Vinnustöðum er ekki skylt að setja fram sérstaka starfsmannastefnu, en skrifuð 

starfsmannastefna er almenn regla hjá stærri fyrirtækjum og stofnunum sveitarfélaga og 

ríkisins og má oftast finna á heimasíðum þeirra. Hjá ríkinu er vel kynnt og skýr 

starfsmannastefna álitin nauðsynlegur hluti af nútíma mannauðsstjórnun og í samræmi við 

stjórnsýslustefnu ríkisins um þjónustu- og rekstrarmarkmið, auk þess sem kjarasamningar 

gera framsetningu slíkrar stefnu óumflýjanlega (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, e.d.).  

Þó svo vinnustöðum sé ekki skylt að setja fram starfsmannastefnu, ber atvinnurekendum 

lögum samkvæmt, skylda til þess að gera skriflega áætlun um öryggi og heilbrigði á 

vinnustaðnum (Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008) og stofnanir ríkisins skulu fylgja 

ákvæðum um miðlæga starfsmannastefna ríkisins sem birtist í hinum ýmsu lögum um réttindi 

og skyldur starfsmanna ríkisins, og lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla, sem 

kveða á um gerð jafnréttisáætlana (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, e.d.)  

Algengt er að starfsmannastefna taki til þátta eins og ábyrgðar og skyldna, ráðningaréttinda 

starfsmanna, launastefnu, símenntunar og vinnuumhverfis. Sem dæmi má nefna 

starfsmannastefnu Reykjavíkurborgar (Starfsmannastefna Reykjavíkurborgar, e.d.).  

Starfsmannafélög eru mjög algeng innan stærri vinnustaða. Þau eru oftast óháð annari 

starfsemi vinnustaðarins en stundum nefnd í stefnu fyrirtækja sem hluti af vinnuumhverfinu 

og mörg fyrirtæki styrkja starfsmannafélagið á vinnustaðnum með fjárframlögum. 

Starfsmannafélög eru oft stofnuð til að vinna að hagsmunum starfsmanna og efla starfsandann 

á vinnustaðnum. Starfsmannafélög geta því verið mikilvægur liður í mannauðsstjórnun 

fyrirtækja og átt stóran þátt í að eflingu starfsánægju starfsmanna. Þannig hvetja margir 

vinnustaðir til reksturs starfsmannafélags og taka það fram í stefnu sinni. Með öflugu 

starfsmannafélgi fjölgar möguleikum til að hrista vel saman starfsmannahópinn og auka 

ánægju starfsmanna á vinnustaðnum. 

 

6.4 Heilsuefling 

Á undanförnum árum hefur heilsuefling notið vaxandi vinsælda sem liður í eflingu lýðheilsu, 

vinnuvernd og í stjórnun. Það er almennt álitið að til þess að heilsuefling á vinnustöðum komi 

að sem mestu gagni þurfi hún að vera sameiginlegt verkefni vinnuveitenda, starfsmanna og 

samfélagsins alls (Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008). Tilgangurinn með heilsueflingu á 

vinnustöðum er að koma í veg fyrir heilsutjón í vinnu og efla heilbrigði og vellíðan 
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starfsmanna (Vinnueftirlit ríkisins, 2005a). Ávinningur af heilsueflingu á vinnustöðum er 

margvíslegur og þar á meðal má nefna aukna starfsánægju starfsmanna ( óra  uðmundsdóttir 

og  óra Sveinsdóttir,  00     ðheilsustöð og Vinnueftirlitið,  00       onnell,  00 ). 

Atvinnurekendum ber lögum samkvæmt skylda til að gera skriflega áætlun um öryggi og 

heilbrigði á vinnustöðum sem bæði tekur til áhættumats sem og áætlunar um heilsuvernd og 

forvarnir (Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið, 2008). Heilsuefling á vinnustöðum ætti því að 

vera kappsmál fyrir fyrirtæki sem vilja nýta mannauðinn sem best. Atvinnuþátttaka 

landsmanna á aldrinum 16 ára til 74 ára er 83% (Hagstofa Íslands, 2007) og því er verulegt 

aðgengi að stórum hluta landsmanna í gegnum vinnustaði. En þegar kemur að vinnustöðum, 

þá eru það einkum stór og öflug fyrirtæki sem hafa haft forystu í heilsueflingarstarfi (Ásta 

Kjartansdóttir, 2010).  

Vinnustaðurinn býður upp á mikla möguleika til heilsueflingar, vegna þess að þar er auðvelt 

aðgengi að fjölda fólks, tiltölulega stöðugur fjöldi fólks, vinnuumhverfi sem býður m.a. upp á 

stuðning frá jafningjum og boðleiðir sem bjóða upp á útgáfu áætlana og hvatningu (Gibney 

o.fl., 2004). Heilsuefling á vinnustöðum má nýta beint með því að styðja starfsmenn til þess 

að taka í taumana varðandi þeirra eigin heilsu og óbeint með því að stuðla að heilsuhvatningu 

á vinnustaðnum.  

Almennt er álitið að heilsueflingu sé sameiginlegt verkefni vinnustaða og samfélagsins alls. 

Heilsueflingu hefur þannig verið ýtt af stað hjá mörgum sveitarfélögum, skólum og 

fyrirtækjum. Landlæknisembættið, ýmis sveitarfélög, Íþrótta- og ólympíusamband Íslands og 

mörg önnur félagasamtök hafa staðið fyrir margvíslegum átaksverkefnum eins og „Hjólað í 

vinnuna“, „ ífshlaupinu“, „Tóbakslausi dagurinn“ og „Heilsuviku“, til að nefna nokkur. Mörg 

fyrirtæki hverja starfsmenn sína til að taka þátt í vinnustaðakeppni í tengslum við 

átaksverkefni af þessum toga.  

Íslensk stjórnvöld hafa einnig sett sér markmið um að skapa samfélagslegar forsendur sem 

stuðla að bættri heilsu allra landsmanna og heilsueflingu (Heilbrigðisráðuneytið, 2008). Eitt af 

markmiðum í heilsustefnu Heilbrigðisráðuneytisins fyrir árin 2008-2011, var að stuðla að 

heilbrigðum lífsháttum fólks á vinnumarkaði. Á sama tíma gáfu Lýðheilsustöð og 

Vinnueftirlitið (2008) út bækling um ráðleggingar um heilsueflingu á vinnustöðum.  

Vinnustaðir fá því talsverða hvatningu frá samfélaginu öllu til að nýta sér aðferðir 

heilsueflingar m.a. í því skini að efla starfsánægju meðal stafsmanna sinna. Ýmis úrræði eru í 

boði ef leita þarf aðstoðar við heilsueflingu á vinnustöðum verkefni. Opinberir aðilar eins og 

Vinnuvernd ríkisins aðstoða, veita ráðgjöf og benda á einkaaðila og ráðgjafa sem sérhæfa sig 

á þessu sviði. 
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7 Umræður og lokaorð 

Góður starfsandi, félagsleg samskipti og lífsviðurværi eru mikilvægir þættir vinnunnar sem 

allir stuðla að starfsánægju jafnt nú og í störfum landsmanna þegar við vorum fátæk þjóð í 

harðbýlu landi. Hvatarnir voru sambærilegir þá og nú, það er afraksturinn í formi afla, 

uppskeru eða launa, sem og samkenndin sem oft ríkir meðal starfsmanna sem leggja kapp við 

mikilvægt verk. Slík stemning gerir það að verkum að einhæf störf geta orðið skemmtileg ef 

jákvætt viðhorf er til staðar. Þá er fólk tilbúið til að leggja á sig mikla vinnu og langan 

vinnudag. Leiðinleg vinna í fiskibúð getur þannig breyst í draumastarfið með því að velja sér 

jákvætt viðhorf og ýta undir félagsleg samskipi með leik og ákvörðun um að gera öðrum 

daginn eftirminnilegan (Lundin, Paul og Christensen, 2006). 

Í tímans rás höfum við haft aukin tækifæri til þess að velja okkur starfssvið með vali á 

menntun og sérhæfingu í störfum. Slík forréttindi geta ýtt undir stafsánægju, meðal annars 

með auknum möguleikum einstaklingsins til að hafa áhrif á starfsaðstæður sínar. Afur á móti 

tryggir menntun ekki starfsánægju. Sérhæfing og menntun starfsmanna skiptir óneitanlega 

miklu máli þegar ráðið er í starf og hugmyndin um réttan mann í hverju rúmi hefur lengi verið 

við líði. Þannig byggir kenning Hackman og Oldham (1980) um starfseinkenni, á því að í 

störfin sjálf eigi að vera byggðir þeir eiginleikar sem stuðla að hvatningu, ánægju og örvun. Í 

því sambandi þarf að taka tillit til bæði starfmanns og einkenna starfsins þegar starfið er 

skipulagt.  

Af þessu leiðir að starfsánægja starfsmanna hefur ýmis jákvæð og eftirsóknarverð áhrif á 

vinnustaði. Fjarvistir frá vinnu dragast saman og starfsmannavelta er einnig minni (Guðbjörg 

Sigurðardóttir, 2008). Jafnframt hefur verið sýnt fram á jákvæð tengsl starfsánægju við 

frammistöðu í starfi (Judge, Thoresen, Bono og Patton, 2001). Vinnustaðir ættu því að sjá sér 

hag í að stuðla að starfsánægju starfsmanna sinna. Þættir sem hafa bein áhrif á kostnað 

fyrirtækja eins og betri frammistaða starfsmanna, minni starfsmannavelta og fjarvera frá 

vinnu tengjast allir starfsánægju.  

Aðferðir við að efla starfsánægju hafa talsvert verið rannsakaðar. Tveggja þáttakenning 

Herzbergs segir okkar að ákveðin lágmarksatriði eins og laun, vinnuaaðstæður og 

samstarfsfólk þurfi að vera í lagi áður en hægt er að búast við að starfsánægja aukist. Að sama 

skapi segir kenningin að þó að þættir sem valdi óánægju séu lagaðir, stuðli það ekki endilega 

að starfsánægju. Ýmislegt bendir til þess að laun og umbunakerfi séu ekki í beinu samhengi 

við auka starfsánægju. Starfsfólk er mismunandi og ekki allir leggja mikið upp úr því að fá 
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sem hæst laun eða mesta umbun, en meta mikils starfsánægju sem fylgir starfinu, 

vinnufélögunum og vinnustaðnum.  

Mikilvægar aðferðir til þess að auka starfsánægju eru samþættar aðgerðir eins og skýr 

starfsmannastefna með áherslu á heilsueflingu. Hagur vinnustaða af heilsueflingu getur falist í 

minni kostnaði vegna veikinda, fjarvista og slysa ásamt því að framleiðni eykst og 

starfsmannavelta minnkar. Ávinningur starfsmanna er einnig umtalsverður og sýnir sig í færri 

slysum og sjúkdómum ásamt því að heilsa batnar og vellíðan eykst. Auk þess er mikilvægur 

ávinningur heilsueflingar á vinnustöðum aukin starfsánægja starfsmanna (Dóra 

Guðmundsdóttir og Þóra Sveinsdóttir, 2008; Lýðheilsustöð og Vinnueftirlitið,  00   

    onnell,  00 ). 

Ég tel starfsánægju vera mikilvægt umfjöllunarefni. Aukin starfsánægja ætti að vera öllu 

samfélaginu til góðs því starfsánægja og lífsánægja hjóta að tengjast saman. Allir vinnustaðir 

ættu að stuðla að aukinni starfsánægju, líka hjá þeim í launalægri stöðum, sem samkvæmt 

minni reynslu hugsa margir hverjir ekki mikið um líðan starfsmannanna.  

Ástæður þess að við stundum vinnu eru að miklu leiti hvatar og umbun. Það hefur lengi verið 

þannig, en kannski snérist vinnan meira um það að halda lífi hér áður fyrr. Það sem hvatti fólk 

áfram í gamla daga hefur samt væntanlega ekki bara verið af því að það þurfti þess, heldur 

skipti einnig máli félagsskapurinn og að geta fagnað að góðum vinnudegi loknum. 

Félagsskapur vinnunar er flestum mjög mikilvægur og líka hvernig vinnan skilgreinir hvað 

við erum. Starfsánægja skiptir máli, þó það sé ekki hægt að staðhæfa bein áhrif til aukinnar 

frammistöðu þá skiptir það miklu máli fyrir fólk að vera ánægt. Fók leitast eftir því að vera 

ánægt og hamingjusamt og það eru til margar leiðir til að upplifa þessa tilfinningu. Við erum 

oft tilbúin að strita mikið til þess, ef okkur finnst það þess virði. Ein leið til að finna fyrir 

hamingju er að vera upptekinn við eitthvað sem þú veist að getur veitt þér ánægju og 

hamingju í framtíðinni og eitthvað sem þú ert stoltur af, en það er vinnan sem fólk er að vinna 

í tilfelli margra. Flestir vinnustaðir reyna að stuðla að starfsángæju, þeir telja það augljóslega 

borga sig að eyða fjármagni í góða vinnuaðstöðu og fleira til þess að laða að gott fólk og 

halda því. Flestir eyða helming sinna vökustunda í vinnu. Af hverju ekki að reyna að njóta 

hennar og hafa gaman af. 
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