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Útdráttur	
  

Hollusta	
  hefur	
  sterk	
  tengsl	
  við	
  þegnhegðun	
  og	
  starfsmannaveltu	
  innan	
  skipulagsheilda.	
  

Allen	
  og	
  Meyer	
  (1990)	
  skiptu	
  hollustu	
  niður	
  í	
  þrjá	
  þætti;	
  tilfinningabundna,	
  stöðubundna	
  

og	
   skyldubundna	
  hollustu.	
   Erlendis	
   hafa	
   fjölmargar	
   rannsóknir	
   verið	
   gerðar	
   á	
   hollustu	
  

starfsmanna	
  við	
  skipulagsheildir	
  en	
  fáar	
  rannsóknir	
  hafa	
  verið	
  gerðar	
  á	
  þessu	
  sviði	
  hér	
  á	
  

landi.	
   Í	
   þessari	
   rannsókn	
   voru	
   atriði	
   sem	
   tengjast	
   hollustu	
   flugliða	
   skoðuð.	
   Markmið	
  

rannsóknar	
   var	
   að	
   kanna	
   tengsl	
   hollustu	
   við	
   lýðfræðilegar	
   breytur.	
   Skoðað	
   var	
   hvort	
  

munur	
   væri	
   á	
   hollustu	
   flugliða	
   sem	
   komu	
   úr	
   grasrót	
   Icelandair	
   og	
   annara	
   flugliða	
  

fyrirtækisins.	
  Einnig	
  var	
  athugað	
  hvort	
  fjölskyldutengsl	
  flugliða	
  innan	
  Icelandair	
  hafi	
  áhrif	
  

á	
  hollustu.	
  	
  

	
   Þátttakendur	
   voru	
   281	
   flugliðar	
   hjá	
   flugfélaginu	
   Icelandair.	
   Notast	
   var	
   við	
  

spurningalista	
   Meyer,	
   Allen	
   og	
   Smith	
   (1993)	
   til	
   þess	
   að	
   mæla	
   hollustuþættina	
   þrjá.	
  

Niðurstöður	
  rannsóknarinnar	
  leiddu	
  í	
  ljós	
  að	
  þrjár	
  lýðfræðilegar	
  breytur;	
  menntun,	
  aldur	
  

og	
  starfsaldur	
  höfðu	
  tengsl	
  við	
  hollustu	
  flugliða	
  Icelandair.	
  Hins	
  vegar	
  höfðu	
  breyturnar	
  

kyn	
  og	
   starfshlutfall	
   engin	
   tengsl	
   við	
  hollustu	
   flugliða	
   fyrirtækisins.	
   Það	
  hvort	
   flugliðar	
  

kæmu	
   úr	
   grasrót	
   Icelandair	
   hafði	
   ekki	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
   þeirra	
   við	
   fyrirtækið.	
   Að	
   sama	
  

skapi	
   höfðu	
   fjölskyldutengsl	
   flugliða	
   innan	
   Icelandair	
   ekki	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
   þeirra	
   til	
  

fyrirtækisins.	
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Abstract	
  

Commitment	
  has	
   strong	
   ties	
   to	
  citizenship’s	
  behavior	
  and	
  employee’s	
   turnover	
  within	
  

the	
  organization.	
  Allen	
  and	
  Meyer	
  (1990)	
  divided	
  commitment	
  into	
  three	
  components;	
  

affective,	
   continuance	
   and	
   normative	
   commitment.	
   Numerous	
   studies	
   have	
   been	
  

conducted	
   regarding	
   the	
   commitment	
   of	
   employees	
   to	
   their	
   organizations,	
   but	
   few	
  

studies	
   have	
   been	
   conducted	
   in	
   this	
   area	
   here	
   in	
   Iceland.	
   This	
   study	
   investigates	
  

organizational	
   commitment	
   of	
   flight	
   attendants	
   in	
   relation	
   to	
   demographic	
   variables,	
  

familial	
  bonds	
  within	
  the	
  organization	
  and	
  if	
  flight	
  attendants	
  came	
  from	
  the	
  grassroots	
  

of	
  the	
  organization.	
  	
  

	
   Participants	
  were	
  281	
  flight	
  attendants	
  who	
  worked	
  for	
  Icelandair	
  airline.	
  Meyer,	
  

Allen	
  and	
  Smith’s	
  (1993)	
  questionnaire	
  was	
  used	
  to	
  measure	
  the	
  three	
  components	
  of	
  

organizational	
   commitment.	
   The	
   results	
   showed	
   that	
   three	
   demographic	
   variables;	
  

education,	
  age	
  and	
  period	
  of	
  employment	
  were	
  linked	
  to	
  Icelandair’s	
  flight	
  attendants	
  

organizational	
   commitment.	
   However,	
   the	
   demographic	
   variables	
   gender	
   and	
  

employment	
   ratio	
   had	
   no	
   connection	
   to	
   organizational	
   commitment	
   of	
   the	
   flight	
  

attendants.	
  Whether	
  the	
  flight	
  attendants	
  came	
  from	
  the	
  grassroots	
  of	
  the	
  organization	
  

had	
  no	
   relation	
   to	
   their	
   commitment	
   to	
   Icelandair.	
   Likewise,	
   familial	
   bond	
  within	
   the	
  

organization	
  had	
  no	
  connection	
  to	
  commitment	
  of	
  Icelandair’s	
  flight	
  attendants.	
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1	
  	
  Inngangur	
  

Atvinna	
   er	
   stórt	
   hluti	
   af	
   lífi	
   einstaklinga	
   í	
   nútíma	
   samfélagi.	
   Flestir	
   fara	
   út	
   á	
  

atvinnumarkaðinn	
   og	
   starfa	
   fyrir	
   skipulagsheildir	
   (e.	
   organization)	
   af	
   ýmsum	
   toga.	
  

Skipulagsheildir	
   eru	
   til	
   að	
   mynda	
   fyrirtæki,	
   félög	
   og	
   stofnanir	
   sem	
   samanstanda	
   af	
  

einstaklingum	
  sem	
  vinna	
  að	
  sameiginlegum	
  markmiðum.	
  Fæstir	
  starfa	
  fyrir	
  aðeins	
  eina	
  

skipulagsheild	
  á	
  starfsferli	
  sínum.	
  Ástæður	
  þess	
  að	
  starfsmenn	
  yfirgefa	
  skipulagsheildir	
  

geta	
  þó	
  verið	
  margvíslegar.	
  Stundum	
  er	
  starfskrafta	
  þeirra	
  ekki	
  lengur	
  óskað	
  og	
  í	
  öðrum	
  

tilfellum	
  hætta	
  starfsmenn	
  af	
  fúsum	
  og	
  frjálsum	
  vilja	
  (Daft,	
  2004).	
  

	
   Samband	
   starfsmanna	
   við	
   skipulagsheildir	
   hefur	
   verið	
   vinsælt	
   viðfangsefni	
  

rannsakenda	
  í	
  gegnum	
  tíðina.	
  Rannsóknir	
  um	
  viðhorf	
  og	
  hegðun	
  starfsmanna	
  gagnvart	
  

skipulagsheildum,	
  geta	
  gefið	
   stjórnendum	
  skipulagsheilda	
  mikilvægar	
  upplýsingar	
   í	
   því	
  

samkeppnismiðaða	
  umhverfi	
  sem	
  þeir	
  starfa	
  í.	
  Hollusta	
  starfsmanna	
  við	
  skipulagsheildir	
  

(e.	
   organizational	
   commitment)	
   er	
   eitt	
   þeirra	
   viðfangsefna	
   sem	
   hefur	
   verið	
   skoðað	
  

síðastliðna	
   áratugi	
   (Meyer,	
   2009).	
   Hollusta	
   er	
   fremur	
   flókið	
   hugtak	
   og	
   hafa	
   ekki	
   allir	
  

rannsakendur	
   verið	
   sammála	
   um	
   skilgreiningu	
   þess	
   (Meyer,	
   Stanley	
   og	
   Vandenberg,	
  

2013).	
  Flestir	
  eru	
  þó	
  sammála	
  um	
  að	
  starfsmenn	
  sem	
  eru	
  hollir	
  séu	
  ólíklegri	
  til	
  þess	
  að	
  

yfirgefa	
   skipulagsheildina	
   sem	
   þeir	
   starfa	
   innan	
   (Allen	
   og	
   Meyer,	
   1990;	
   Meyer	
   o.fl.,	
  

2013)	
  

	
   Allen	
  og	
  Meyer	
   settu	
   fram	
  þriggja	
  þátta	
   líkan	
  hollust	
   (e.	
   the	
   three	
  components	
  

model	
   of	
   organizational	
   commitment)	
   árið	
   1990	
  og	
   frá	
  þeim	
   tíma	
  hefur	
   viðfangsefnið	
  

hlotið	
   aukna	
   athygli	
   fræðimanna.	
  Mælingar	
   á	
   hollustu	
   eru	
   algengar	
   víða	
   í	
   heiminum,	
  

sérstaklega	
  í	
  Norður-­‐Ameríku.	
  Á	
  síðustu	
  árum	
  hafa	
  þær	
  verið	
  notaðar	
  í	
  auknum	
  mæli	
   í	
  

Evrópu	
   (Allen	
   og	
   Meyer,	
   2004).	
   Upplýsingar	
   um	
   hollustu	
   starfsmanna	
   við	
  

skipulagsheildir	
   gefa	
   stjórnendum	
   hugmyndir	
   um	
   á	
   hverju	
   samband	
   starfsmanns	
   við	
  

skipulagsheildina	
  er	
  byggt.	
  Upplýsingar	
  um	
  hollustu	
  geta	
  svo	
  gefið	
  vísbendingar	
  um	
  aðra	
  

starfstengda	
  þætti	
  eins	
  og	
  til	
  dæmis	
  starfsviðhorf	
  og	
  hegðun	
  í	
  starfi	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2013).	
  

	
   Í	
  fræðilegri	
  umfjöllun	
  verkefnisins	
  verður	
  fjallað	
  um	
  kenningar	
  sem	
  höfðu	
  áhrif	
  á	
  

mótun	
  og	
   skilgreiningar	
  hugtaksins	
  hollustu	
  og	
   farið	
   yfir	
  helstu	
   skilgreiningar	
  hollustu.	
  

Því	
  næst	
  verður	
  þriggja	
  þátta	
  líkan	
  hollustu	
  kynnt	
  ásamt	
  atriðum	
  sem	
  tengjast	
  hollustu.	
  Í	
  

lok	
  fræðilega	
  hlutans	
  verða	
  rannsóknarspurningar	
   lagðar	
  fram	
  og	
  markmið	
  rannsóknar	
  

rædd.	
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2	
  	
  Fræðileg	
  umfjöllun	
  

2.1	
  Kenningin	
  um	
  félagslega	
  gagnkvæmni 

Kenningin	
   um	
   félagslega	
   gagnkvæmni	
   (e.	
   social	
   exchange	
   theory)	
   hefur	
   hlotið	
   mikla	
  

umfjöllun	
  fræðimanna	
  úr	
  heimi	
  félagsvísinda	
  undanfarna	
  áratugi	
   (Cook	
  og	
  Rice,	
  2003).	
  

Samkvæmt	
   Cropanzano	
   og	
   Mitchell	
   (2005)	
   er	
   kenningin	
   um	
   félagslega	
   gagnkvæmni	
  

notuð	
  til	
  þess	
  að	
  skilja	
  hegðunarmynstur	
  starfsfólks	
  á	
  vinnustað.	
  George	
  C.	
  Homans	
  er	
  

einn	
   af	
   upphafsmönnum	
   kenningarinnar	
   og	
   lagði	
   grunn	
   að	
   henni	
   árið	
   1958	
   (Cook	
   og	
  

Rice,	
  2003).	
  Kenningin	
  byggir	
  á	
  því	
  að	
  þegar	
  einstaklingur	
  á	
  í	
  jákvæðum	
  samskiptum	
  við	
  

annan	
   einstakling	
   og	
   gefur	
   af	
   sér	
   eigi	
   hann	
   von	
   á	
   því	
   að	
   fá	
   eitthvað	
   í	
   skiptum	
   (e.	
  

exchange).	
  Telji	
  einstaklingur	
  ólíklegt	
  að	
  hann	
  beri	
  hag	
  af	
  samskiptum	
  eru	
  minni	
  líkur	
  á	
  

því	
  að	
  þau	
  muni	
  eiga	
  sér	
  stað.	
  Ávinningurinn	
  getur	
  bæði	
  verið	
  áþreifanlegur,	
  til	
  dæmis	
  í	
  

formi	
   varnings,	
   eða	
   óáþreifanlegur	
   eins	
   og	
   persónuleg	
   viðurkenning	
   eða	
   upphefð	
  

(Homans,	
   1958).	
   Í	
   stuttu	
   máli	
   má	
   því	
   útskýra	
   félagslega	
   gagnkvæmni	
   á	
   þann	
   veg	
   að	
  

einstaklingar	
  byggi	
   upp	
   samskipti	
   við	
  hverja	
   aðra	
  þegar	
  þeir	
   vænta	
  þess	
   að	
  þeir	
  muni	
  

bera	
  hag	
  af	
  því.	
  Aukið	
  traust	
  og	
  frekari	
  samskipti	
  koma	
  svo	
  til	
  með	
  að	
  fylgja	
  í	
  kjölfarið	
  ef	
  

væntingarnar	
  leiða	
  til	
  ávinnings	
  (Cropanzano	
  og	
  Mitchell,	
  2005).	
  	
  

	
   Ein	
   af	
   forsendum	
   kenningarinnar	
   um	
   félagslega	
   gagnkvæmni	
   er	
   að	
   samskipti	
  

einstaklinga	
  þróist	
  með	
  tímanum	
  og	
  breytist	
  í	
  hollustu	
  samband,	
  séu	
  væntingar	
  beggja	
  

aðila	
  uppfylltar.	
  Væntingarnar	
  geta	
  bæði	
  verið	
  byggðar	
  á	
  meðvituðum	
  og	
  ómeðvituðum	
  

reglum.	
  Dæmi	
  um	
  meðvitaða	
  reglu,	
  reglan	
  um	
  samningsbindingu,	
  er	
  þegar	
  einstaklingar	
  

ná	
  samkomulagi	
  um	
  eitthvað	
  sem	
  er	
  báðum	
  til	
  hagsbóta.	
  Ómeðvituð	
  regla,	
   reglan	
  um	
  

endurgjald,	
  er	
  til	
  að	
  mynda	
  þegar	
  starfsmaður	
  veitir	
  vinnufélaga	
  sínum	
  aðstoð	
  og	
  ætlast	
  

til	
   þess	
   að	
   fá	
   greiðann	
   endurgoldinn	
   síðar.	
   Almennt	
   er	
   talið	
   að	
   reglan	
   um	
   endurgjald	
  

orsaki	
  betri	
  samskipti	
  á	
  vinnustað	
  en	
  samningsbinding.	
  Með	
  endurgjaldi	
  eru	
  meiri	
  líkur	
  á	
  

auknu	
   trausti	
   og	
   í	
   kjölfarið	
   getur	
   hollusta	
   myndast/aukist	
   (Cropanzano	
   og	
   Mitchell,	
  

2005).	
  	
  

	
   Reglan	
   um	
   endurgjald	
   hefur	
   sterk	
   tengsl	
   við	
   hollustu	
   starfsmanna.	
   Þegar	
  

starfsmenn	
  skipulagsheilda	
  upplifa	
  framkomu	
  stjórnenda	
  í	
  sinn	
  garð	
  á	
  jákvæðan	
  hátt,	
  án	
  

þess	
   þó	
   að	
   í	
   kjölfarið	
   séu	
   gerðar	
   auknar	
   kröfur	
   til	
   þeirra	
   í	
   starfi,	
   eru	
  þeir	
   líkegri	
   til	
   að	
  

endurgjalda	
  skipulagsheildinni	
  með	
  góðri	
  frammistöðu	
  (Cohen	
  og	
  Kol,	
  2004).	
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Kenningin	
  um	
   félagslega	
  gagnkvæmni	
  er	
  bæði	
  undanfari	
  og	
   forsenda	
  hollustu	
  að	
  mati	
  

fræðimanna	
   (Cropanzano	
   og	
   Mitchell,	
   2005;	
   Cohen	
   og	
   Kol,	
   2004).	
   Þessi	
   tengsl	
   má	
  

útskýra	
   á	
   þann	
   veg	
   að	
   ef	
   stjórnendur	
   skipulagsheilda	
   styðja	
   starfsmenn	
   sína,	
   komi	
  

starfsmennirnir	
   til	
   með	
   að	
   sýna	
   hollustu	
   til	
   stjórnenda	
   og	
   skipulagsheilda	
   í	
   kjölfarið.	
  

Stuðningur	
   stjórnenda	
   við	
   starfsmenn	
  hefur	
  því	
  mikið	
   að	
   segja	
  um	
  það	
  hvort	
  hollusta	
  

myndist	
  meðal	
  starfsmanna	
  til	
  heildarinnar	
  (Cropanzano	
  og	
  Mitchell,	
  2005).	
  

	
  

2.2	
  Kenning	
  Becker	
  um	
  hliðar	
  veðmál	
  og	
  hollustu	
  

Howard	
  S.	
  Becker	
  (1960)	
  setti	
  fram	
  kenningu	
  um	
  hugtakið	
  hollustu.	
  Áður	
  hafði	
  hugtakið	
  

verið	
  að	
  mestu	
  leyti	
  óskilgreint	
  og	
  lítið	
  rannsakað	
  þó	
  svo	
  að	
  það	
  hafi	
  verið	
  mikið	
  notað	
  

til	
   þess	
   að	
   útskýra	
   hegðun	
   starfsfólks.	
   Becker	
   lagði	
   fram	
   þá	
   kenningu	
   að	
   þegar	
  

einstaklingar	
   tilheyrðu	
   félagslegum	
   skipulagsheildum	
   settu	
   þeir	
   upp	
   ákveðin	
   hliðar	
  

veðmál	
  (e.	
  side	
  bets)	
  sem	
  væri	
  kostnaðarsamt	
  að	
  tapa.	
  Veðmálin	
  geta	
  bæði	
  komið	
  upp	
  

sjálfkrafa	
  og	
  ósjálfkrafa.	
  	
  

	
   Becker	
   kom	
  með	
   dæmi	
   til	
   þess	
   að	
   útskýra	
   hugmynd	
   sína	
   um	
   hliðar	
   veðmál.	
   Í	
  

dæminu	
  vill	
  einstaklingur	
  kaupa	
  ákveðinn	
  hlut	
  á	
  fimmtán	
  þúsund	
  krónur	
  en	
  aðilinn	
  sem	
  

á	
   hlutinn	
   vill	
   hins	
   vegar	
   fá	
   tuttugu	
   þúsund	
   krónur	
   fyrir	
   hann.	
   Sá	
   sem	
  ætlar	
   að	
   kaupa	
  

hlutinn	
   vill	
   ekki	
   borga	
   svo	
   mikið	
   og	
   skuldbindur	
   sig	
   til	
   þess	
   að	
   borga	
   ekki	
   meira	
   en	
  

fimmtán	
   þúsund	
   krónur	
   fyrir	
   hann	
  með	
   því	
   að	
   gera	
   hliðar	
   veðmál.	
   Hann	
   gerir	
   hliðar	
  

veðmál	
   við	
   þriðja	
   aðila	
   um	
   að	
   ef	
   hann	
   borgi	
  meira	
   en	
   fimmtán	
   þúsund	
   fyrir	
   hlutinn,	
  

muni	
   hann	
   tapa	
   veðmálinu	
   og	
   þurfi	
   að	
   greiða	
   honum	
   fimm	
   þúsund	
   krónur.	
   Hliðar	
  

veðmálið	
  setur	
  einstaklinginn	
  sem	
  vill	
  kaupa	
  hlutinn	
   í	
  þá	
  stöðu	
  að	
  kostnaðurinn	
  við	
  að	
  

svíkja	
  hliðar	
  veðmálið	
  er	
  of	
  mikill.	
  Hann	
  mun	
  því	
  vera	
  hollur	
  sínu	
  tilboði	
  og	
  ekki	
  borga	
  

meira	
  en	
  fimmtán	
  þúsund	
  krónur	
  fyrir	
  hlutinn.	
  Sá	
  sem	
  er	
  að	
  selja	
  hlutinn	
  þarf	
  því	
  annað	
  

hvort	
  að	
  hætta	
  við	
  að	
   selja	
  honum	
  hlutinn	
  eða	
   fallast	
  á	
   tilboð	
  upp	
  á	
   fimmtán	
  þúsund	
  

krónur	
  (Becker,	
  1960).	
  

	
   Becker	
   yfirfærði	
   kenningu	
   sína	
   um	
   hliðar	
   veðmál	
   yfir	
   á	
   skipulagsheildir	
   og	
  

starfsmenn.	
  Dæmi	
  um	
  það	
  er	
  þegar	
  einstaklingur	
  sækir	
  um	
  starf	
  hjá	
  fyrirtæki.	
  Hann	
  fær	
  

starfið	
  en	
  eftir	
  þrjá	
  mánuði	
  er	
  honum	
  boðið	
  annað	
  starf	
  hjá	
  öðru	
  fyrirtæki	
  þar	
  sem	
  hann	
  

fær	
  betur	
  borgað.	
  Á	
  atvinnumarkaðnum	
  er	
  talað	
  um	
  að	
  einstaklingar	
  skapi	
  sér	
  ákveðið	
  

orðspor.	
   Hliðar	
   veðmálið	
   í	
   þessu	
   dæmi	
   er	
   að	
   ef	
   einstaklingurinn	
   tekur	
   tilboðinu	
   og	
  

hættir	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  sem	
  hann	
  er	
  einungis	
  búinn	
  að	
  starfa	
  hjá	
  í	
  þrjá	
  mánuði,	
  er	
  hann	
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að	
   leggja	
   orðspor	
   sitt	
   í	
   hættu.	
   Því	
   er	
   líklegra	
   að	
   einstaklingurinn	
   sýni	
   fyrirtækinu	
   sem	
  

hann	
  er	
  ný	
  byrjaður	
  hjá	
  hollustu	
  (Becker,	
  1960).	
  

	
   Hliðar	
  veðmál	
  einstaklings	
  geta	
  orðið	
  fleiri	
  eftir	
  því	
  sem	
  hann	
  starfar	
   lengur	
  hjá	
  

fyrirtækinu.	
   Til	
   dæmis	
   að	
   missa	
   vináttutengsl	
   við	
   samstarfsmenn	
   og	
   möguleikann	
   á	
  

stöðuhækkun	
   innan	
   fyrirtækisins	
   ef	
   hann	
   hættir	
   störfum.	
   Þekking	
   og	
   kunnátta	
   sem	
  

einstaklingur	
   hefur	
   aflað	
   sér	
   í	
   starfi	
   getur	
   að	
   sama	
   skapi	
   verið	
   einskis	
   virði	
   á	
   öðrum	
  

vinnustað.	
  Kenning	
  Becker	
  gengur	
  því	
  í	
  raun	
  út	
  á	
  það	
  að	
  ef	
  einstaklingur	
  metur	
  að	
  það	
  

sé	
  of	
  dýrt	
   að	
   tapa	
  hliðar	
   veðmálunum	
  muni	
  hann	
  halda	
  áfram	
  störfum	
  og	
  vera	
  hollur	
  

(Becker,	
  1960).	
  

	
  
2.3	
  Hollusta	
  við	
  skipulagsheild 
Þrátt	
   fyrir	
   að	
   hugtakið	
   hollusta	
   hafi	
   lengi	
   verið	
   notað	
   er	
   ekki	
   langt	
   síðan	
   farið	
   var	
   að	
  

rannsaka	
  það	
  og	
  skilgreina	
  með	
  nákvæmari	
  hætti.	
  Áður	
  en	
  rannsakendur	
  fóru	
  að	
  veita	
  

hugtakinu	
  sérstaklega	
  athygli	
  var	
  hollusta	
  einfaldlega	
  skilgreind	
  þannig	
  að	
  einstaklingur	
  

sem	
   vildi	
   ekki	
   fara	
   frá	
   skipulagsheild	
   væri	
   hollur.	
   Talsverð	
   þróun	
   hefur	
   orðið	
   á	
  

skilgreiningu	
   hugtaksins	
   síðustu	
   áratugi	
   (Somers,	
   1995).	
   Að	
   mati	
   fræðimanna	
   er	
  

hugtakið	
  nú	
  orðið	
  talsvert	
  flóknara	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2013).	
  Becker	
  (1960)	
  var	
  meðal	
  fyrstu	
  

fræðimanna	
   til	
   þess	
   að	
   veita	
   hugtakinu	
   athygli	
   en	
   fjallað	
   var	
   um	
   kenningu	
   hans	
   um	
  

hliðar	
  veðmál	
  og	
  hollustu	
  hér	
  á	
  undan.	
  Fræðimenn	
  telja	
  að	
  hann	
  hafi	
  að	
  mörgu	
  leyti	
  lagt	
  

gruninn	
   að	
   hollustu	
   fræðum	
   nútímans	
   (Allen	
   og	
   Meyer,	
   1990;	
   Meyer,	
   Stanley	
   og	
  

Parfyonova,	
  2012).	
  	
  

	
   Porter,	
  Steers,	
  Mowday	
  og	
  Boulian	
   (1974)	
   skilgreindu	
  og	
  afmörkuðu	
  hollustu	
  á	
  

þann	
  hátt	
  að	
  þeir	
  skiptu	
  henni	
  niður	
  í	
  þrjár	
  einingar.	
  Í	
  fyrsta	
  lagi	
  að	
  hollusta	
  felist	
  í	
  sterkri	
  

trú	
  einstaklings	
  á	
  þeim	
  markmiðum	
  og	
  gildum	
  sem	
  skipulagsheildin	
  viðhefur,	
  í	
  öðru	
  lagi	
  

vilja	
  til	
  þess	
  að	
  leggja	
  mikið	
  af	
  mörkum	
  til	
  heildarinnar	
  og	
  í	
  þriðja	
  lagi	
  sterkri	
   löngun	
  til	
  

þess	
  að	
  halda	
  áfram	
  að	
  vera	
  hluti	
  af	
  henni.	
  Kenning	
  Curry,	
  Wakefield,	
  Price	
  og	
  Mueller	
  

(1986)	
  um	
  hollustu	
  er	
  sú	
  að	
  styrkur	
  hennar	
  fari	
  eftir	
  því	
  hversu	
  mikið	
  starfsmaður	
  kennir	
  

sig	
  við	
  skipulagsheildina	
  og	
  hversu	
  mikinn	
  þátt	
  hann	
  tekur	
   í	
  daglegum	
  athöfnum	
  innan	
  

hennar.	
  Hér	
  verður	
  hins	
  vegar	
   farið	
  eftir	
  hugmyndum	
  Allen	
  og	
  Meyer	
  um	
  hollustu	
  við	
  

skipulagsheildir.	
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2.4	
  Þriggja	
  þátta	
  líkan	
  hollustu	
  

Allen	
  og	
  Meyer	
   (1990)	
   lögðu	
  fram	
  þriggja	
  þátta	
   líkan	
  hollustu.	
  Líkanið	
  hefur	
  verið	
  afar	
  

áberandi	
   innan	
  hollustu	
  fræðanna	
  síðustu	
  áratugi	
  og	
  flestar	
  rannsóknir	
  á	
  hollustu	
  hafa	
  

verið	
   byggðar	
   á	
   því	
   síðan	
   það	
   kom	
   út	
   (Wahn,	
   1998;	
   Meyer,	
   Stanley,	
   Herscovitch	
   og	
  

Topolnytsky,	
   2002;	
   Meyer	
   o.fl.,	
   2012).	
   Líkan	
   þeirra	
   Allen	
   og	
   Meyer	
   (1990)	
   er	
   meðal	
  

annars	
   byggt	
   á	
   þeim	
   eldri	
   skilgreiningum	
   sem	
   hafa	
   verið	
   tilgreindar	
   í	
   þessum	
   kafla.	
  

	
   Líkaninu	
   er	
   ætlað	
   að	
   mæla	
   og	
   aðgreina	
   þrjá	
   þætti	
   hollustu.	
   Þættirnir	
   nefnast	
  

tilfinningabundin	
   hollusta	
   (e.	
   affective	
   commitment),	
   stöðubundin	
   hollusta	
   (e.	
  

continuance	
  committment)	
  og	
  skyldubundin	
  hollusta	
  (e.	
  normative	
  commitment).	
  Hér	
  á	
  

eftir	
  verða	
  hollustuþættirnir	
  þrír	
  kynntir.	
  	
  

2.4.1	
  Tilfinningabundin	
  hollusta	
  

Áður	
   en	
   fræðimenn	
   fóru	
   að	
   skilgreina	
   og	
   skipta	
   hollustu	
   upp	
   í	
   nokkra	
   þætti	
   var	
  

einfaldlega	
   talað	
   um	
   almenna	
   hollustu.	
   Sú	
   skilgreining	
   samræmist	
   því	
   sem	
   kallað	
   er	
  

tilfinningabundin	
  hollusta	
  í	
  dag	
  (Somers,	
  1995).	
  Tilfinningabundin	
  hollusta	
  er	
  skilgreind	
  

þannig	
   að	
   starfsmenn	
   sem	
   eru	
   tilfinningabundið	
   hollir	
   hafa	
   sterka	
   löngun	
   til	
   þess	
   að	
  

halda	
   áfram	
   að	
   vera	
   hluti	
   af	
   skipulagsheildinni	
   sem	
   þeir	
   starfa	
   hjá	
   (Allen	
   og	
   Meyer,	
  

1990).	
   Þeir	
   hafa	
   skapað	
   sterk	
   tengsl	
   við	
   stjórnendur	
   og	
   samstarfsfólk	
  

skipulagsheildarinnar	
  og	
  hafa	
  tilhneigingu	
  til	
  að	
  kenna	
  sig	
  við	
  hana.	
  Þeim	
  finnst	
  að	
  þeir	
  

tilheyri	
  henni	
  og	
  hafi	
  ákveðnu	
  hlutverki	
  að	
  gegna	
  (Rousseau	
  og	
  Aubé,	
  2010).	
  	
  

	
   Tilfinningabundin	
  hollusta	
  einstaklings	
  við	
  skipulagsheild	
  kemur	
  til	
  með	
  tvennum	
  

hætti.	
   Í	
   fyrsta	
   lagi	
   reynslu	
   einstaklings	
   í	
   starfi	
   (e.	
   work	
   experiences).	
   Ef	
   starfsmaður	
  

upplifir	
  ánægju	
  í	
  starfi	
  og	
  finnst	
  hann	
  vera	
  hæfur	
  í	
  sínu	
  hlutverki	
  eru	
  meiri	
  líkur	
  á	
  því	
  að	
  

hann	
  sé	
  tilfinningabundið	
  hollur.	
  Tengsl	
  hans	
  við	
  samstarfsmenn	
  og	
  stjórnendur	
  skipta	
  

einnig	
  miklu	
  máli	
  í	
  þessu	
  samhengi.	
  Hafi	
  starsfmaður	
  hlotið	
  traust	
  til	
  þess	
  að	
  taka	
  þátt	
  í	
  

ákvörðunum	
  þannig	
  að	
  hann	
  upplifi	
  mikilvægi	
  sitt,	
  eru	
  meiri	
  líkur	
  á	
  því	
  að	
  tilfinningaleg	
  

tengsl	
  hafi	
  myndast	
  í	
  gegnum	
  reynslu	
  hans	
  (Meyer	
  og	
  Allen,	
  1991;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  2002).	
  Í	
  

öðru	
  lagi	
  getur	
  persónugerð	
  (e.	
  personal	
  characteristics)	
  haft	
  talsverð	
  áhrif	
  á	
  það	
  hvort	
  

mikil	
   tilfinningabundin	
   hollusta	
   myndist.	
   Þeir	
   starfsmenn	
   sem	
   hafa	
   mikla	
   trú	
   á	
   eigin	
  

hæfileikum	
  eru	
  til	
  að	
  mynda	
  taldir	
  líklegri	
  til	
  þess	
  að	
  tengjast	
  sterkum	
  tilfinningaböndum	
  

við	
  skipulagsheildina	
  en	
  þeir	
  sem	
  hafa	
  litla	
  trú	
  á	
  eigin	
  hæfni	
  (Meyer,	
  o.fl.,	
  2002).	
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Starfsmenn	
   sem	
   eru	
   tilfinningabundið	
   hollir	
   yfirgefa	
   ekki	
   skipulagsheildina	
   þrátt	
   fyrir	
  

freistandi	
  tilboð	
  frá	
  öðrum	
  atvinnuveitendum	
  (Allen	
  og	
  Meyer,	
  1990;	
  Rousseau	
  og	
  Aubé,	
  

2010).	
  Á	
  upphafsárum	
  rannsókna	
  á	
  þriggja	
  þátta	
   líkaninu	
  var	
   talið	
  að	
   starfsmenn	
  sem	
  

sýndu	
  mikla	
   tilfinningabundna	
  hollustu	
  væru	
   í	
   raun	
  dýrmætustu	
   starfsmennirnir.	
   Talið	
  

var	
  að	
  þeir	
  skiluðu	
  betri	
  frammistöðu	
  en	
  aðrir	
  starfsmenn,	
  væru	
  með	
  færri	
  fjarvistir	
  og	
  

væru	
   heiðarlegri	
   í	
   starfi	
   (Allen	
   og	
   Meyer,	
   1990;	
   Meyer	
   o.fl.,	
   2013;	
   Wahn,	
   1998).	
   Á	
  

síðustu	
  árum	
  hafa	
  rannsakendur	
  hins	
  vegar	
   lagt	
  áherslu	
  á	
  að	
   líta	
  verði	
   til	
   samsetninga	
  

hollustu	
   þáttanna	
   þriggja.	
   Útkoma	
   úr	
   einum	
   hollustuþætti	
   geti	
   ekki	
   gefið	
   nákvæmar	
  

upplýsingar	
  um	
  starfsmenn	
  heldur	
  þurfi	
  að	
  horfa	
  á	
  þættina	
  þrjá	
  sem	
  eina	
  heild	
  (Gellatly,	
  

Meyer	
  og	
  Luchak,	
  2006;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  2012;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  2013).	
  

2.4.2	
  Stöðubundin	
  hollusta	
  

Starfsmaður	
   sem	
   er	
   stöðubundið	
   hollur	
   vill	
   ekki	
   yfirgefa	
   skipulagsheildina	
   vegna	
  

áhættunnar	
   eða	
   kostnaðarins	
   sem	
   fylgir	
   því	
   að	
   færa	
   sig	
   um	
   set.	
   Starfsmaður	
   metur	
  

ábata	
  þess	
  að	
  vera	
  áfram	
  og	
  er	
  hollur	
  ef	
  það	
  hentar	
  honum.	
  Stöðubundin	
  hollusta	
  hefur	
  

oft	
  verið	
  tengd	
  við	
  kenningu	
  Becker	
  (1960)	
  um	
  hliðar	
  veðmál	
  sem	
  fjallað	
  var	
  um	
  hér	
  á	
  

undan	
   (Allen	
  og	
  Meyer,	
  1990).	
   Starfsmaður	
  getur	
  orðið	
   stöðubundið	
  hollur	
  á	
   tvennan	
  

hátt.	
   Í	
   fyrsta	
   lagi	
  vegna	
  þess	
  að	
  hann	
  telur	
  að	
  hann	
  hafi	
  ekki	
  um	
  annað	
  að	
  velja	
  en	
  að	
  

vera	
  áfram	
  þar	
  sem	
  hann	
  óttast	
  að	
  fá	
  ekki	
  nógu	
  góð	
  tækifæri	
  annars	
  staðar	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  

2002).	
   Hann	
   telur	
   að	
   engir	
   sambærilegir	
   eða	
   betri	
   kostir	
   séu	
   fyrir	
   hann	
   á	
  

atvinnumarkaðnum	
  og	
  ákveður	
  því	
   að	
   vera	
  áfram	
   (Allen	
  og	
  Meyer,	
   1990;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  

2002).	
  

	
   Í	
   öðru	
   lagi	
   kemur	
   stöðubundin	
   hollusta	
   til	
   vegna	
   þess	
   að	
   starfsmönnum	
   finnst	
  

þeir	
   hafa	
   lagt	
   svo	
   mikið	
   af	
   mörkum	
   til	
   skipulagsheildarinnar	
   að	
   þeim	
   finnst	
   erfitt	
   að	
  

yfirgefa	
   hana	
   (Meyer	
   o.fl.,	
   2002).	
   Starfsmenn	
   líta	
   þá	
   á	
   allt	
   sem	
   þeir	
   hafa	
   gert	
   innan	
  

heildarinnar	
   sem	
   fjárfestingar	
   (e.	
   investments)	
   sem	
   þeir	
   vilja	
   ekki	
   fórna.	
   Þessar	
  

fjárfestingar	
   geta	
   til	
   dæmis	
   verið	
   í	
   formi	
   verkefna	
   sem	
  þeir	
   hafa	
   lagt	
  mikla	
   vinnu	
   í	
   og	
  

finnst	
  erfitt	
   að	
   fara	
   frá	
  eða	
  einfaldlega	
  vegna	
  þess	
  að	
  þeir	
  hafa	
   skapað	
  góð	
   tengsl	
   við	
  

samstarfsmenn.	
  Hægt	
  er	
  að	
  styrkja	
  stöðubundna	
  hollustu	
  með	
  því	
  að	
  auka	
  fjárfestingu	
  

starfsmannasins.	
  Dæmi	
  um	
  það	
  er	
  hækkun	
  launa	
  eða	
  aukin	
  tækifæri	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2002).	
  

Rannsóknir	
   hafa	
   sýnt	
   að	
   starfsmenn	
   sem	
   bera	
   mikla	
   stöðubundna	
   hollustu	
   til	
  

skipulagsheildar	
  standi	
  sig	
  ekki	
  jafn	
  vel	
  í	
  starfi	
  og	
  beri	
  síður	
  hagsmuni	
  hennar	
  fyrir	
  brjósti	
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en	
  þeir	
  sem	
  sýna	
  mikla	
  tilfinningabundna	
  hollustu	
  (Wahn,	
  1998;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  2002).	
  Þá	
  

hafa	
   fjölmargar	
   rannsóknir	
   leitt	
   í	
   ljós	
   að	
   starsfmenn	
   sem	
  hafa	
   ekki	
   trú	
   á	
   því	
   að	
  hæfni	
  

þeirra	
  og	
  menntun	
  nýtist	
  á	
  öðrum	
  starfsvettvangi	
  beri	
  oft	
  mikla	
  stöðubundna	
  hollustu	
  til	
  

þeirrar	
  skipulagsheildar	
  sem	
  þeir	
  starfa	
  innan	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2002).	
  	
  

	
   Nokkur	
   gagnrýni	
   hefur	
   verið	
   á	
   þriggja	
   þátta	
   líkanið	
   hvað	
   varðar	
   stöðubundna	
  

hollustu.	
  Deilt	
   hefur	
   verið	
  um	
  hvort	
   stöðubundin	
  hollusta	
   sé	
   raunveruleg	
  hollusta	
  þar	
  

sem	
   ekki	
   er	
   um	
   að	
   ræða	
   tilfinningaleg	
   tengsl.	
   Stöðubundin	
   hollusta	
   sé	
   í	
   raun	
   frekar	
  

atferlishegðun	
   starfsmanns	
   undir	
   ákveðnum	
   kringumstæðum	
   fremur	
   en	
   hollusta	
  

(Abbott,	
  White	
  og	
  Charles,	
   2005;	
  Virtanen,	
  2000).	
  Meyer	
  og	
   félagar	
   (2002)	
   taka	
  undir	
  

það	
  að	
  aðgreina	
  þurfi	
  stöðubundna	
  hollustu	
  frá	
  hinum	
  tveimur	
  þáttunum	
  á	
  vissan	
  hátt.	
  

Hins	
   vegar	
   veiti	
   stöðubundin	
   hollustu	
   mikilvægar	
   upplýsingar	
   um	
   starfsmenn	
   og	
  

nauðsynlegt	
   sé	
   að	
   veita	
   þessum	
  þætti	
   athygli.	
   Fræðimenn	
   eru	
   flestir	
   sammála	
   um	
   að	
  

þrátt	
  fyrir	
  að	
  starfsmaður	
  tengist	
  ekki	
  endilega	
  tilfinningalegum	
  böndum	
  þegar	
  hann	
  er	
  

stöðubundið	
   hollur,	
   dragi	
   sú	
   tegund	
   hollustu	
   engu	
   að	
   síður	
   úr	
   líkum	
   á	
   því	
   að	
   hann	
  

yfirgefi	
  skipulagsheildina.	
  Þar	
  með	
  geti	
  fyrirtæki	
  og	
  stofnanir	
  dregið	
  úr	
  starfsmannaveltu	
  

með	
  því	
  að	
  auka	
  stöðubundna	
  hollust	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2002;	
  Abbott	
  o.fl.,	
  2005).	
  

2.4.3	
  Skyldubundin	
  hollusta	
  

Skyldubundin	
  hollusta	
  er	
  þegar	
  starfsmaður	
  sýnir	
  hollustu	
  vegna	
  þess	
  að	
  honum	
  finnst	
  

hann	
  bera	
  skyldu	
  til	
  þess.	
  Honum	
  finnst	
  hann	
  þurfa	
  að	
  sýna	
  tryggð	
  til	
  dæmis	
  vegna	
  þess	
  

að	
  skipulagsheildin	
  gaf	
  honum	
  tækifæri	
  eða	
  hefur	
  veitt	
  honum	
  umbun	
  af	
  einhverju	
  tagi.	
  

Því	
  standi	
  hann	
  í	
  raun	
  í	
  þakkarskuld	
  við	
  skipulagsheildina.	
  Skyldubundin	
  hollusta	
  er	
  þó	
  í	
  

raun	
   ekki	
   tengd	
   skipulagsheildunum	
  heldur	
   kemur	
   hún	
   að	
   innan,	
   frá	
   einstaklingunum	
  

sjálfum	
  (Allen	
  og	
  Meyer,	
  1990).	
  Það	
  fer	
  í	
  raun	
  og	
  veru	
  eftir	
  persónugerð	
  hvers	
  og	
  eins	
  og	
  

félagsmótun	
  hvort	
  hann	
  sýni	
  skyldubundna	
  hollustu.	
  Starfsmaður	
  sem	
  er	
  skyldubundið	
  

hollur	
  finnst	
  hann	
  eiga	
  að	
  vera	
  hollur	
  yfirmönnum	
  sínum	
  þrátt	
  fyrir	
  að	
  tilfinningatengsl	
  

séu	
  jafnvel	
  ekki	
  til	
  staðar.	
  Hann	
  hefur	
  lært	
  í	
  gegnum	
  umhverfi	
  sitt	
  að	
  það	
  sé	
  rétt	
  að	
  sýna	
  

hollustu	
  (Abbott	
  o.fl.,	
  2005).	
  

	
   Þrátt	
   fyrir	
   að	
   rannsakendur	
   telji	
   að	
   þróun	
   skyldubundinnar	
   hollustu	
   hjá	
  

einstaklingum	
   megi	
   fyrst	
   og	
   fremst	
   rekja	
   til	
   félagsmótunar	
   og	
   persónugerðar	
   hafa	
  

rannsakendur	
   ekki	
   fundið	
   hvað	
   nákvæmlega	
   hefur	
   áhrif.	
   Erfitt	
   er	
   að	
  mæla	
   undanfara	
  

þessara	
   þátta.	
   Fræðimenn	
   telja	
   þó	
   víst	
   að	
   uppeldi	
   og	
   menning	
   hafi	
   talsverð	
   áhrif	
   á	
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skyldubundna	
   hollustu	
   (Abbott	
   o.fl.,	
   2005).	
   Nokkur	
   fylgni	
   virðst	
   vera	
   milli	
  

skyldubundinnar	
   og	
   tilfinningabundinnar	
   hollustu	
   og	
   hafa	
   hollustuþættirnir	
   að	
  mörgu	
  

leyti	
   svipuð	
   áhrif	
   á	
   hegðun	
   starfsmanna.	
   Til	
   að	
   mynda	
   hefur	
   skyldubundin	
   hollusta	
  

jákvæð	
  áhrif	
  á	
  frammistöðu,	
  starfsánægju	
  og	
  ástundun	
  í	
  starfi	
   líkt	
  og	
  tilfinningabundin	
  

hollusta.	
   Deilt	
   hefur	
   þó	
   verið	
   um	
   hvort	
   áhrifin	
   séu	
   jafn	
   sterk	
   og	
   þegar	
   um	
  

tilfinningabundna	
  hollustu	
  er	
  að	
  ræða	
  (Abott,	
  o.fl.	
  2003;	
  Meyer	
  og	
  Allen,	
  1991).	
  	
  

	
   Af	
   hollustuþáttunum	
   þremur	
   eru	
   rannsóknir	
   á	
   skyldubundinni	
   hollustu	
   líklega	
  

hvað	
  skemmst	
  á	
  veg	
  komnar	
  og	
  er	
  erfitt	
  að	
  átta	
  sig	
  nákvæmlega	
  á	
  undanfara	
  og	
  áhrifum	
  

hennar	
   (Meyer	
   o.fl.,	
   2002;	
   Abbott	
   o.fl.,	
   2005).	
   Skyldubundin	
   hollusta	
   er	
   þó	
   mjög	
  

áhrifarík	
  og	
   ljóst	
  þykir	
  að	
  eftirsóknarvert	
  er	
   fyrir	
   skipulagsheildir	
  að	
  hafa	
  skyldubundið	
  

holla	
  starfsmenn	
  innan	
  sinna	
  raða	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2012).	
   	
  

	
  

2.5	
  Sálfræðilegi	
  samningurin 
Flest	
   vinnusambönd	
   (e.	
  employment	
   exchange)	
   einstaklings	
  og	
   yfirmanns	
   eru	
  byggð	
   á	
  

formlegum	
  samningi	
  sem	
  tiltekur	
  þá	
  vinnu	
  sem	
  starfsmaður	
  á	
  að	
  inna	
  af	
  hendi	
  og	
  þau	
  

laun	
   eða	
   umbun	
   sem	
   hann	
   hlýtur	
   í	
   staðinn	
   (Hart	
   og	
   Thompson,	
   2007).	
   Nýlega	
   hafa	
  

fræðimenn	
   hins	
   vegar	
   farið	
   að	
   skoða	
   samband	
   starfsmanns	
   og	
   yfirmanns	
   sem	
   ristir	
  

dýpra	
   en	
   formlegi	
   samningurinn.	
   Þetta	
   samband	
   er	
   byggt	
   á	
   gagnkvæmum	
   vætingum	
  

beggja	
   aðila	
   til	
   vinnusambandsins	
   og	
   er	
   kallað	
   sálfræðilegi	
   samningurinn	
   (e.	
  

psychological	
  contract)	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007;	
  Coughlan,	
  2005).	
  

	
   	
  Sálfræðilegi	
   samningurinn	
  byggir	
  á	
  skynjun	
  starfsmanns	
  á	
  því	
  hver	
  skylda	
  hans	
  

til	
   yfirmanns/fyrirtækis	
   sé.	
   Ólíkt	
   formlegum	
   samningi	
   byggir	
   sálfræðilegur	
   samningur	
  

ekki	
   á	
   samkomulagi	
   milli	
   tveggja	
   aðila	
   heldur	
   er	
   það	
   í	
   raun	
   í	
   höndum	
   hvers	
   og	
   eins	
  

hvernig	
   hann	
   skynjar	
   vinnusambandið.	
   Þrátt	
   fyrir	
   að	
   skynjun	
   einstaklinga	
   sé	
   mjög	
  

mismunandi	
  og	
   samningurinn	
  því	
  oft	
   að	
  mörgu	
   leyti	
   óskýr	
  hefur	
  hann	
   samt	
   sem	
  áður	
  

mjög	
   sterk	
   áhrif.	
   Samningurinn	
   mótar	
   hegðun	
   og	
   framkomu	
   starfsmanns	
   innan	
  

skipulagsheildar	
   og	
   viðbrögð	
   hans	
   við	
   ákvörðunum	
   sem	
   eru	
   teknar	
   innan	
   hennar.	
   Í	
  

flestum	
  tilfellum	
  hafa	
  brot	
  á	
  sálfræðilega	
  samningnum	
  (gagnkvæmum	
  væntingum)	
  það	
  í	
  

för	
   með	
   sé	
   að	
   traust	
   milli	
   aðila	
   minnkar	
   og	
   eftir	
   því	
   sem	
   brotin	
   verða	
   alvarlegri	
   er	
  

líklegra	
  að	
  þau	
  bindi	
  endi	
  á	
  vinnusambandið	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  

	
   Brot	
   á	
   sálfræðilega	
   samningnum	
   eru	
   í	
   raun	
   brot	
   á	
   væntingum	
   einstaklings	
   til	
  

vinnusambandsins.	
  Væntingarnar	
  geta	
  verið	
  af	
  tvennum	
  toga.	
  Í	
  fyrsta	
  lagi	
  viðskiptalegs	
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eðlis	
   og	
   er	
   þá	
   talað	
   um	
   viðskiptamiðaðan	
   sálfræðilegan	
   samning.	
   Dæmi	
   um	
   slíkan	
  

samning	
  er	
  þegar	
  starfsmaður	
  skiptir	
  starfskröftum	
  sínum	
  fyrir	
  fjárhagslega	
  umbun.	
  Fái	
  

starfsmaður	
   ekki	
   greitt	
   eins	
   og	
   um	
   var	
   samið	
   telst	
   það	
   sem	
   brot	
   á	
   hinum	
  

viðskiptamiðaða	
  sálfræðilega	
  samningi	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  

	
  	
   Í	
  öðru	
  lagi	
  er	
  talað	
  um	
  tilfinningalegan	
  sálfræðilegan	
  samning,	
  þegar	
  starfsmaður	
  

metur	
   vinnusambandið	
   meira	
   en	
   svo	
   að	
   það	
   sé	
   einungis	
   viðskiptalegs	
   eðlis.	
   Sýni	
  

starfsmaður	
  hollustu	
  í	
  starfi	
  og	
  taki	
  virkan	
  þátt	
  í	
  því	
  sem	
  er	
  að	
  gerast	
  innan	
  fyrirtækisins	
  

ætlast	
  hann	
  til	
  þess	
  að	
  starfsöryggi	
  hans	
  sé	
  tryggt	
  og	
  að	
  hann	
  fái	
  að	
  vera	
  viðurkenndur	
  

meðlimur	
   hópsins.	
   Ef	
   hann	
   kemur	
   heiðarlega	
   fram	
   við	
   yfirmann	
   sinn	
   vill	
   hann	
   að	
  

yfirmaðurinn	
   komi	
   heiðarlega	
   fram	
   við	
   sig	
   á	
   móti.	
   Ef	
   annar	
   aðilinn	
   í	
   sambandinu	
   er	
  

óheiðarlegur	
   og	
   kemur	
   ekki	
   fram	
   á	
   sanngjarnan	
   hátt	
   er	
   um	
   brot	
   á	
   tifinningalegum	
  

sálfræðilegum	
  samningi	
  að	
  ræða	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  	
  

	
   Hér	
  á	
  eftir	
  verður	
  fjallað	
  um	
  tryggð	
  (e.	
  loyalty)	
  en	
  samkvæmt	
  Hart	
  og	
  Thompson	
  

(2007)	
  er	
  tryggð	
  byggð	
  á	
  sálfræðilega	
  samningnum.	
  	
  

	
  

2.6	
  Tryggð	
  

Hugtakið	
   tryggð	
  hefur	
  verið	
   til	
  umföllunar	
  hjá	
   fræðimönnum	
  frá	
   fjórða	
  áratugi	
   síðustu	
  

aldar.	
   Þegar	
   fræðigreinar	
   um	
   tryggð	
   eru	
   skoðaðar	
   kemur	
   í	
   ljós	
   að	
  mikið	
  misræmi	
   er	
   í	
  

skilgreiningum	
  hugtaksins.	
  Ein	
  helsta	
  ástæðan	
  fyrir	
  því	
  er	
  sú	
  að	
  fræðimenn	
  hafa	
  átt	
  erfitt	
  

með	
   að	
   aðgreina	
   hugtakið	
   frá	
   hollustu	
   enda	
   eru	
   hugtökin	
   náskyld.	
   Sumir	
   fræðimenn	
  

hafa	
   jafnvel	
   ekki	
   aðgreint	
   hugtökin	
   og	
   fjallað	
   um	
   þau	
   samhliða	
   (Coughlan,	
   2005).	
   Á	
  

undanförnum	
   árum	
   hefur	
   hugakið	
   tryggð	
   verið	
   skilgreint	
   með	
   nákvæmari	
   hætti	
   og	
  

munurinn	
  milli	
   hollustu	
   og	
   tryggðar	
   skilgreindur	
   (Coughlan,	
   2005;	
   Hart	
   og	
   Thompson,	
  

2007).	
  Í	
  mörgum	
  fræðigreinum	
  er	
  fjallað	
  um	
  bæði	
  hugtökin	
  jafnvel	
  þó	
  svo	
  að	
  markmið	
  

rannsókna	
  sé	
  að	
  skoða	
  annað	
  þeirra	
  (Coughlan,	
  2005;	
  Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007;	
  Chen,	
  

Tsui	
  og	
  Farh,	
  2002;	
  Dooley	
  og	
  Fryxell,	
  1999).	
  Coughlan	
  (2005)	
  telur	
  að	
  nauðsynlegt	
  sé	
  að	
  

átta	
  sig	
  á	
  báðum	
  hugtökum	
  til	
  þess	
  að	
  skilja	
  til	
  fullnustu	
  muninn	
  á	
  þeim.	
  

	
   Upphaflega	
   var	
   tryggð	
   einfaldlega	
   skilgreind	
   sem	
   tilfinningaleg	
   tenging	
  

starfsmanns	
   við	
   skipulagsheild	
   (Coughlan,	
   2005).	
   Síðar	
   tengdu	
   fræðimenn	
   tryggð	
   við	
  

ákveðna	
  hegðun	
  starfsmanna.	
  Butler	
  og	
  Cantrell	
  (1984)	
  skilgreindu	
  tryggð	
  sem	
  stuðning	
  

starfsmanns	
  við	
  skipulagsheild	
  og	
  þeirra	
  einstaklinga	
  sem	
  störfuðu	
  innan	
  hennar.	
  Dooley	
  

og	
  Fryxell	
   (1999)	
  tengdu	
  tryggð	
  við	
  tækifærishegðun	
  með	
  þeim	
  hætti	
  að	
  þeir	
   töldu	
  að	
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starfsmenn	
  sem	
  væru	
  tryggir	
  myndu	
  hafna	
  freistandi	
  tilboðum	
  á	
  meðan	
  þeir	
  sem	
  væru	
  

ekki	
  tryggir	
  myndu	
  yfirgefa	
  heildina	
  ef	
  þeim	
  hentaði.	
  Tryggð	
  hefur	
  einnig	
  verið	
  skilgreind	
  

sem	
  óbeint	
  loforð	
  starfsmanns	
  um	
  að	
  hann	
  beri	
  hag	
  skipulagsheildarinnar	
  fyrir	
  brjósti	
  og	
  

muni	
  ekki	
  skaða	
  hana	
  undir	
  neinum	
  kringumstæðum	
  (Coughlan,	
  2005).	
  	
  

	
   Hér	
   verður	
   notast	
   við	
   skilgreiningu	
   Hart	
   og	
   Thompson	
   (2007)	
   á	
   tryggð.	
   Í	
  

skilgreiningu	
   þeirra	
   segir	
   að	
   tryggð	
   sé	
   háð	
   gagnkvæmum	
   væntingum,	
   sem	
   nefnast	
  

sálfræðilegi	
  samningurinn,	
  milli	
  starfsmanns	
  og	
  fyrirtækis/atvinnuveitanda.	
  Starfsmaður	
  

sem	
  hefur	
  tekið	
  ákvörðun	
  um	
  að	
  vera	
  hollur	
  er	
  í	
  raun	
  að	
  gefa	
  fyrirtækinu	
  loforð	
  og	
  svo	
  

lengi	
  sem	
  atvinnuveitandinn	
  stendur	
  við	
  sitt	
  stendur	
  starfsmaðurinn	
  við	
  skuldbindingar	
  

sínar	
   (Coughlan,	
   2005;	
   Hart	
   og	
   Thompson,	
   2007).	
   Þannig	
   þarf	
   starfsmaður	
   að	
   færa	
  

ákveðnar	
  fórnir	
  á	
  meðan	
  hann	
  er	
  tryggur	
  en	
  fórnirnar	
  geta	
  annað	
  hvort	
  verið	
  byggðar	
  á	
  

tilfinningalegum	
  eða	
  viðskiptalegum	
  grunni.	
  Einstaklingur	
  er	
  því	
  tryggur	
  á	
  meðan	
  hann	
  

stendur	
  við	
  sín	
  loforð	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  	
  

	
   Hart	
  og	
  Thompson	
   (2007)	
   skipta	
   tryggð	
  niður	
   í	
   þrjár	
  mismunandi	
   tegundir.	
   Ein	
  

þeirra	
  nefnist	
  hugmyndafræðileg	
  tryggð	
  (e.	
  ideological	
  loyalty)	
  en	
  ekki	
  verður	
  fjallað	
  um	
  

hana	
   nánar	
   hér	
   þar	
   sem	
  hún	
   tegnist	
   ekki	
   viðfangsefni	
   þessarar	
   rannsóknar.	
   Þær	
   tvær	
  

tegundir	
   tryggðar	
   sem	
   hér	
   verður	
   fjallað	
   um	
   nefnast	
   viðskiptabundin	
   tryggð	
   (e.	
  

transactional	
   loyalty)	
   og	
   tilfinningabundin	
   tryggð	
   (e.	
   relational	
   loyalty).	
   Undanfarar	
  

þessara	
  tvegga	
  tegunda	
  tryggða	
  eru	
  sálfræðilegu	
  samningarnir	
  sem	
  fjallað	
  var	
  um	
  hér	
  á	
  

undan	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  Þegar	
  verið	
  er	
  að	
  meta	
  tryggð	
  er	
  mikilvægt	
  að	
  átta	
  sig	
  

á	
   því	
   hvort	
   sálfræðilegi	
   samningurinn	
   sé	
   byggður	
   á	
   viðskiptamiðuðum	
   eða	
  

tilfinningalegum	
  sálfræðilegum	
  samningi	
  (Coughlan,	
  2005;	
  Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  

2.6.1	
  Viðskiptabundin	
  tryggð	
  

Viðskiptabundin	
  tryggð	
  byggir	
  á	
  sambandi	
  milli	
  starfsmanns	
  og	
  atvinnuveitanda	
  þar	
  sem	
  

báðir	
  aðilar	
  bera	
  hag	
  af	
   viðskiptum	
  sínum	
  við	
  hvorn	
  annan.	
  Sambandið	
  er	
  því	
  byggt	
  á	
  

viðskiptamiðuðum	
   sálfræðilegum	
   samningi.	
   Starfsmaður	
   getur	
   álitið	
   sig	
   tryggan	
   svo	
  

lengi	
  sem	
  hann	
  mætir	
  í	
  vinnu	
  á	
  réttum	
  tíma,	
  klárar	
  þau	
  verkefni	
  sem	
  honum	
  er	
  sett	
  fyrir	
  

og	
  sýnir	
  ekki	
  af	
  sér	
  óheiðarleika	
  á	
  nokkurn	
  hátt.	
  Atvinnuveitandi	
  getur	
  talið	
  sig	
  tryggan	
  

ef	
   hann	
   borgar	
   sanngjörn	
   laun	
   á	
   réttum	
   tíma	
   og	
   veitir	
   starfsmanni	
   sínum	
   viðeigandi	
  

umbun	
  fyrir	
  vel	
  unnin	
  störf	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
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Aðilar	
   sem	
  eru	
   viðskiptabundið	
   tryggir	
   geta	
  bundið	
  enda	
  á	
   sambandið	
  ef	
   þeir	
   fá	
  betri	
  

tilboð	
  annars	
  staðar	
  frá,	
  svo	
  lengi	
  sem	
  það	
  er	
  gert	
  á	
  heiðarlegan	
  hátt,	
  án	
  þess	
  að	
  gerast	
  

ótryggir.	
   Þetta	
  á	
  bæði	
   við	
  ef	
   starfsmaður	
   fær	
  boð	
  um	
  betri	
   laun	
  annars	
   staðar	
  eða	
  ef	
  

fyrirtæki	
   býðst	
   hagkvæmari	
   starfskraftur.	
   Dæmi	
   um	
   brot	
   á	
   viðskiptamiðuðum	
  

sálfræðilgum	
   samningi	
   er	
   þegar	
   starfsmaður	
   eyðir	
   dýrmætum	
   tíma	
   í	
   að	
   vafra	
   um	
   á	
  

netinu	
  þegar	
  hann	
  ætti	
  að	
  vera	
  vinna.	
  Í	
  því	
  tilfelli	
  væri	
  starfsmaðurinn	
  ótryggur	
  þar	
  sem	
  

hann	
   væri	
   að	
   brjóta	
   á	
   viðskiptamiðuðum	
   sálfræðilegum	
   samningi.	
   Atvinnuveitandi	
  

myndi	
   að	
   sama	
   skapi	
   gerast	
   ótryggur	
   ef	
   hann	
   myndi	
   hafna	
   því	
   að	
   hækka	
   laun	
  

starfsmanns	
   í	
   samræmi	
   við	
   það	
   sem	
   væri	
   að	
   gerast	
   í	
   atvinnulífinu	
   þrátt	
   fyrir	
   að	
  

starfsmaðurinn	
  væri	
  búinn	
  að	
  standa	
  sig	
  vel	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  

	
   Viðskiptabundin	
   tryggð	
   er	
   í	
   raun	
   byggð	
   á	
   stöðubundinni	
   hollustu	
   þar	
   sem	
  

einstaklingur	
   er	
   aðeins	
   hollur	
   á	
   meðan	
   það	
   hentar	
   honum.	
   Þar	
   sem	
   ekkert	
  

tilfinningasamband	
   er	
   til	
   staðar,	
   yfirgefur	
   einstaklingurinn	
   skipulagsheildina	
   ef	
  

kostnaður	
   við	
   að	
   fara	
   annað	
   er	
   minni	
   en	
   ábati	
   (Hart	
   og	
   Thompson,	
   2007;	
  Meyer	
   og	
  

Allen,	
   1991;	
   Allen	
   og	
  Meyer,	
   1990).	
  Meginn	
  munurinn	
   á	
   viðskiptabundinni	
   tryggð	
   og	
  

stöðubundinni	
   hollustu	
   er	
   sá	
   að	
   viðskiptabundin	
   tryggð	
   snýr	
   að	
   báðum	
   aðilum,	
  

starfsmanni	
  og	
  atvinnuveitanda,	
  og	
  þeim	
  viðskiptamiðaða	
  sálfræðilega	
  samning	
  sem	
  er	
  

þeirra	
  á	
  milli	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  Stöðubundin	
  hollusta	
  snýr	
  hins	
  vegar	
  einungis	
  

að	
   afstöðu	
   starfsmannsins	
   sem	
   ákveður	
   að	
   vera	
   hollur	
   á	
   meðan	
   það	
   hentar	
   honum	
  

(Allen	
  og	
  Meyer,	
  1990).	
  

2.6.2	
  Tilfinningabundin	
  tryggð	
  

Tilfinningabundin	
  tryggð	
  er	
  sú	
  tegund	
  tryggðar	
  sem	
  hefur	
  verið	
  hvað	
  mest	
  rannsökuð	
  og	
  

hefur	
   hlotið	
   mesta	
   athygli	
   innan	
   fræðanna.	
   Tilfinningabundin	
   tryggð	
   er	
   byggð	
   á	
  

gagnkvæmum	
   skuldbindingum	
   aðila	
   þess	
   efnis	
   að	
   viðhalda	
   góðum	
   samskiptum,	
   vera	
  

traustsins	
   verðir	
   og	
   vera	
   tryggir	
   þrátt	
   fyrir	
   að	
   önnur	
   freistandi	
   tækifæri	
   bjóðist.	
  

Starfsmenn	
  sem	
  eru	
  tilfinningabundið	
  tryggir	
  hugsa	
  ekki	
  bara	
  um	
  eigin	
  hagsmuni	
  heldur	
  

leggja	
   hart	
   að	
   sér	
   til	
   þess	
   að	
   þóknast	
   yfirmönnum	
   sínum,	
   til	
   dæmis	
  með	
   því	
   að	
   vera	
  

fyrirmyndar	
  starfsmenn	
  og	
  sýna	
  gott	
  fordæmi	
  í	
  starfi.	
  Tilfinningabundin	
  tryggð	
  hefur	
  því	
  

gjarnan	
  verið	
  tengd	
  við	
  þegnhegðun	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  

	
   Tilfinningabundin	
  tryggð	
  skapar	
  mun	
  dýpri	
  tengsl	
  milli	
  starfsmanns	
  og	
  yfirmanns	
  

heldur	
   en	
   viðskiptabundin	
   tryggð	
   og	
   þar	
   af	
   leiðandi	
   verður	
   vinnusambandið	
   oft	
   mun	
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stöðugra.	
   Dæmi	
   um	
   brot	
   á	
   tilfinningalegum	
   sálfræðilegum	
   samningi	
   er	
   þegar	
  

atvinnuveitandi	
   leyfir	
   starfsmanni	
   ekki	
   að	
   vera	
   með	
   í	
   félagslegum	
   viðburðum	
   innan	
  

fyrirtækisins	
  þrátt	
  fyrir	
  að	
  starfsmaðurinn	
  hafi	
  sýnt	
  af	
  sér	
  góða	
  hegðun.	
  Í	
  því	
  tilfelli	
  væri	
  

atvinnuveitandinn	
  tilfinningalega	
  ótryggur	
  í	
  garð	
  starfsmannsins.	
  Starfsmaður	
  myndi	
  að	
  

sama	
  skapi	
  gerast	
  ótryggur	
  með	
  því	
  til	
  dæmis	
  að	
  tala	
  illa	
  um	
  atvinnuveitanda	
  sinn	
  út	
  á	
  

við	
   jafnvel	
   þótt	
   atvinnuveitandinn	
   væri	
   búinn	
   að	
   koma	
   vel	
   fram	
   við	
   hann	
   og	
   veita	
  

honum	
  tækifæri	
  til	
  þess	
  að	
  þróast	
   í	
  starfi.	
  Til	
  þess	
  að	
  vera	
  tilfinningalega	
  tryggur	
  þurfa	
  

aðilar	
  að	
   færa	
  ákveðnar	
   fórnir	
  eins	
  og	
   til	
  dæmis	
  að	
  hafna	
  álitlegum	
  boðum	
  þegar	
  þau	
  

koma	
  upp	
  og	
  gera	
  allt	
  sem	
  í	
  þeirra	
  valdi	
  stendur	
  til	
  að	
  viðhalda	
  jákvæðu	
  vinnusambandi.	
  

Tilfinningabundin	
   tryggð	
   getur	
   orðið	
   svo	
   sterk	
   að	
   aðilar	
   gætu	
   reynt	
   að	
   fela	
   eða	
   fegra	
  

sannleikann	
  til	
  þess	
  að	
  vernda	
  sambandið	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007).	
  

2.6.3	
  Munurinn	
  milli	
  hollustu	
  og	
  tryggðar	
  

Eins	
  og	
  fram	
  kom	
  hér	
  á	
  undan	
  eru	
  hugtökin	
  hollusta	
  og	
  tryggð	
  náskyld	
  (Meyer	
  og	
  Allen,	
  

1991;	
   Coughlan,	
   2005;	
   Hart	
   og	
   Thompson,	
   2007).	
   Hugtökin	
   eru	
   á	
   vissan	
   hátt	
   nánast	
  

órjúfanleg	
   og	
   ljóst	
   að	
   tryggð	
   myndast	
   ekki	
   nema	
   hollusta	
   komi	
   á	
   undan	
   (Coughlan,	
  

2005).	
  Munurinn	
   liggur	
  fyrst	
  og	
  fremst	
  á	
  tveimur	
  sviðum.	
   Í	
   fyrsta	
   lagi	
  byggir	
  hollusta	
  á	
  

hugarfari	
  og	
  vali	
  einstaklingsins	
  á	
  því	
  hvort	
  hann	
  vilji	
  vera	
  hollur	
  skipulagsheildinni	
  eða	
  

ekki.	
   Þar	
   ráða	
  oftast	
   tilfinningar	
   og/eða	
   skynsemi	
   einstaklingsins	
   ferðinni.	
   Tryggð	
   snýr	
  

hins	
  vegar	
  að	
  ákveðinni	
  skuldbindingu,	
  ef	
  einstaklingur	
  hefur	
  ákveðið	
  að	
  vera	
  hollur	
  þarf	
  

hann	
  að	
  standa	
  við	
  þá	
  ákvörðun	
  til	
  þess	
  að	
  viðhalda	
  tryggð.	
  Í	
  öðru	
  lagi	
  liggur	
  munurinn	
  á	
  

hugtökunum	
   í	
   því	
   að	
   hollusta	
   nær	
   bara	
   í	
   aðra	
   átt	
   og	
   segir	
   einungis	
   til	
   um	
   viðhorf	
  

einstaklingsins.	
   Tryggð	
   felur	
   hins	
   vegar	
   í	
   sér	
   gagnkvæmni	
   (e.	
  mutuality)	
   eða	
   samband	
  

milli	
  tveggja	
  eða	
  fleiri	
  aðila	
  (Hart	
  og	
  Thompson,	
  2007;	
  Coughlan,	
  2005).	
  

	
  

2.7	
  Breytt	
  starfsumhverfi	
  

Undanfarna	
   áratugi	
   hefur	
   umhverfi	
   vinnumarkaðarsins	
   breyst	
   umtalsvert.	
  

Tæknibreytingar	
   hafa	
   verið	
   örar	
   og	
   miklar,	
   hnattræn	
   samkeppni	
   aukist	
   og	
   hraðinn	
   í	
  

viðskiptalífinu	
  orðið	
  gríðarlegur.	
  Stjórnendur	
  skipulagsheilda	
  hafa	
  þurft	
  að	
  bregðast	
  við	
  

með	
  því	
   að	
   leita	
  hagkvæmra	
   leiða	
   til	
   þess	
   að	
   verða	
  ekki	
  undir	
   í	
   samkeppninni.	
   Sumar	
  

skipulagsheildir	
  stækka	
  á	
  meðan	
  aðrar	
  þurfa	
  að	
  draga	
  saman	
  seglin.	
  Fyrirtæki	
  taka	
  þar	
  af	
  

leiðandi	
   sífelldum	
   breytingum.	
   Aðgerðir	
   eins	
   og	
   niðurkurðir,	
   samrunar	
   og	
   úthýsing	
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verkefna	
   er	
   nokkuð	
   sem	
   er	
   orðið	
   mjög	
   algengt	
   í	
   fyrirtækjarekstri	
   nútímans.	
   Slíkar	
  

aðgerðir	
  hafa	
  oftar	
  en	
  ekki	
  í	
  för	
  með	
  sér	
  uppsagnir	
  og	
  umfangsmiklar	
  breytingar	
  á	
  högun	
  

starfsfólks	
  (Meyer,	
  2009).	
  

	
   Fræðimenn	
  hafa	
  velt	
  því	
  fyrir	
  sér	
  hvort	
  tíðar	
  breytingar	
  skipulagsheilda	
  í	
  dag	
  hafi	
  

skaðleg	
  áhrif	
   á	
   tengsl	
   starfsmanna	
  við	
   fyrirtæki	
  og	
  hvort	
  hollusta	
   sé	
  því	
   á	
  undanhaldi.	
  

Aðrir	
  hafa	
   fjallað	
  um	
  af	
  hverju	
   starfsmenn	
  ættu	
  að	
   vera	
  hollir	
   ef	
   skipulagsheildir	
   sýna	
  

ekki	
   hollustu	
   á	
  móti.	
  Meyer	
   velti	
   því	
   fyrir	
   sér	
   hvort	
   fyrirtæki	
  mætu	
   ekki	
   hollustu	
   jafn	
  

mikills	
  virði	
   í	
  dag	
  og	
  áður.	
  Sum	
  fyrirtæki	
  vilja	
   jafnvel	
  hafa	
  stöðuga	
  starfsmannaveltu	
  til	
  

þess	
  að	
  halda	
  ferskleika	
  og	
  festast	
  ekki	
  í	
  sama	
  farinu	
  (Meyer,	
  2009).	
  

	
   Þegar	
  fræði	
  breytingastjórnunnar	
  eru	
  skoðuð	
  er	
  ljóst	
  að	
  hollusta	
  kemur	
  þar	
  víða	
  

við	
  og	
  er	
  stór	
  þáttur	
  í	
  því	
  að	
  knýja	
  fram	
  umfangsmiklar	
  breytingar.	
  Bennis	
  (2000)	
  bendir	
  

á	
  að	
  hægt	
  sé	
  að	
  alhæfa	
  eitt	
  varðandi	
  stjórnun	
  breytinga,	
  það	
  sé	
  að	
  breytingar	
  verði	
  seint	
  

farsælar	
  nema	
  með	
  viljugum	
  og	
  hollum	
  fylgjendum	
  sem	
  bera	
  hag	
  skipulagsheildarinnar	
  

fyrir	
   brjósti.	
   Kotter	
   (1996)	
   fjallar	
   um	
   mikilvægi	
   þess	
   að	
   hafa	
   stuðning	
   frá	
  

lykilstarfsmönnum	
   þegar	
   stórar	
   breytingar	
   eru	
   annars	
   vegar.	
   Aðrir	
   fræðimenn	
  

breytingastjórnunnar	
  benda	
  á	
  að	
  árangursríkar	
  breytingar	
  séu	
  meðal	
  annars	
  háðar	
  hollu	
  

starfsfólki	
   sem	
   er	
   tilbúið	
   að	
   leggja	
   á	
   sig	
   viðbótar	
   framlag	
   til	
   þess	
   að	
   knýja	
   fram	
  

breytingarnar	
  (Sirkin,	
  Keenan	
  og	
  Jackson,	
  2005;	
  Meyer,	
  2009).	
  Hollusta	
  hefur	
  því	
  líklega	
  

sjaldan	
  verið	
  mikilvægari	
  en	
  nú	
  á	
  dögum	
  þar	
  sem	
  umfangsmiklar	
  breytingar	
  eins	
  og	
  til	
  

dæmis	
  niðurskurðir,	
  samrunar	
  og	
  úthýsing	
  verkefna	
  innan	
  fyrirtækja	
  eru	
  algengar.	
  	
  

	
  

2.8	
  Mismunandi	
  samsetningar	
  hollustuþáttanna	
  þriggja	
  og	
  tengsl	
  þeirra	
  
við	
  aðra	
  starfstengda	
  þætti	
  

Líkt	
   og	
   áður	
   hefur	
   komið	
   fram	
   gefa	
   niðurstöður	
   úr	
   einum	
   hollustuþætti	
   þriggja	
   þátta	
  

líkansins	
   einungis	
   takmarkaðar	
   upplýsingar	
   um	
   hegðun	
   og	
   starfsviðhorf	
   starfsfólks.	
  

Ávallt	
  þarf	
  að	
  líta	
  til	
  samsetninga	
  (e.	
  profile)	
  þáttanna	
  þriggja	
  til	
  þess	
  að	
  átta	
  sig	
  á	
  með	
  

hvaða	
   hætti	
   starfsfólk	
   ber	
   hollustu	
   til	
   skipulagsheildar	
   og	
   hvernig	
   líklegt	
   sé	
   að	
  

starfsviðhorf	
   þess	
   til	
   skipulagsheildarinnar	
   sé.	
   Sé	
   skyldubundin	
  hollusta	
   einstaklings	
   til	
  

dæmis	
   af	
   skornum	
   skammti	
   er	
   ekki	
   hægt	
   að	
   segja	
   til	
   um	
   mögulegt	
   starfsviðhorf	
  

starfsmanns	
  nema	
  fá	
  niðurstöðu	
  úr	
  hinum	
  tveimur	
  þáttunum	
  líka	
  (Gellatly	
  o.fl.,	
  2006). 

	
   Samsetningarnar	
  eru	
  auðkenndar	
  á	
  þann	
  hátt	
  að	
  einn	
  eða	
  tveir	
  þættir	
  hollustu	
  

eru	
   ríkjandi	
   (e.	
   dominant)	
   á	
   meðan	
   hinn/hinir	
   þættirnir	
   mælast	
   mun	
   lægri.	
   Aðrar	
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samsetningar	
   eru	
   þegar	
   allir	
   þættirnir	
   mælast	
   háir	
   eða	
   allir	
   lágir.	
   Algengustu	
  

samsetningarnar	
   sem	
   hafa	
   verið	
   auðkenndar	
   eru	
   ríkjandi	
   tilfinningabundin	
   hollusta,	
  

ríkjandi	
   stöðubundin	
   hollusta,	
   ríkjandi	
   tilfinningabundin	
   og	
   skyldubundin	
   hollusta,	
  

ríkjandi	
   tilfinningabundin	
   og	
   stöðubundin	
   hollusta,	
   ríkjandi	
   skyldubundin	
   og	
  

stöðubundin	
  hollusta,	
  fullkomlega	
  hollir	
  (einstaklingar	
  sem	
  skora	
  hátt	
  í	
  öllum	
  þáttunum)	
  

og	
  óskuldbundnir	
  (einstaklingar	
  sem	
  skora	
  lágt	
  í	
  öllum	
  þáttum)	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2013).	
  	
  

	
   Meyer	
   og	
   Herscovitch	
   (2001)	
   voru	
   meðal	
   þeirra	
   fyrstu	
   til	
   þess	
   að	
   skoða	
  

mismunandi	
   samsetningar	
   hollustu.	
   Þeir	
   töldu	
   að	
   ákjósanlegast	
   væri	
   fyrir	
  

skipulagsheildir	
  að	
  hafa	
  starfsmenn	
  sem	
  væru	
  ríkjandi	
  tilfinningabundið	
  hollir.	
  Það	
  væru	
  

í	
  raun	
  og	
  veru	
  hollustu	
  og	
  hagkvæmustu	
  starfsmennirnir	
  fyrir	
  skipulagsheildir.	
  Þeir	
  héldu	
  

því	
  fram	
  að	
  stöðubundin	
  hollusta	
  og	
  skyldubundin	
  hollusta	
  myndu	
  draga	
  úr	
   jákvæðum	
  

áhrifum	
  tilfinningabundinnar	
  hollustu.	
  Gellatly	
  og	
   félagar	
   (2006)	
  komust	
  hins	
  vegar	
  að	
  

annarri	
   niðurstöðu.	
   Samkvæmt	
   niðurstöðum	
   þeirra	
   dregur	
   skyldubundin	
   og	
  

stöðubundin	
   hollusta	
   alls	
   ekki	
   úr	
   jákvæðum	
   áhrifum	
   tilfinningabundinnar	
   hollustu	
  

heldur	
  ýta	
  þær	
  tegundir	
  hollustu	
  undir	
  jákvæð	
  áhrif	
  tilfinningabundinnar	
  hollustu.	
  	
  

	
   Fræðimenn	
   virðast	
   á	
   sama	
   máli	
   um	
   að	
   ríkjandi	
   stöðubundin	
   hollusta	
   sé	
   sísta	
  

samsetning	
   hollustu	
   fyrir	
   utan	
   þá	
   sem	
   eru	
   óskuldbundnir.	
   Ríkjandi	
   stöðubundið	
   hollir	
  

starfsmenn	
  eru	
  nær	
  oftast	
  einungis	
  hollir	
  af	
  fjárhagslegum	
  ástæðum	
  og	
  eru	
  í	
  raun	
  fastir	
  í	
  

starfi	
   (e.	
   trapped)	
   (Gellatly	
   o.fl.,	
   2006;	
  Meyer	
   o.fl.,	
   2013).	
   Upphaflega	
   töldu	
   Allen	
   og	
  

Meyer	
   (1990)	
   að	
   stöðubundin	
   hollusta	
   væri	
   í	
   raun	
   slæm	
   hollusta.	
   Meyer	
   og	
   félagar	
  

(2012)	
   rannsökuðu	
   stöðubundna	
   hollustu	
   sérstaklega	
   og	
   komust	
   að	
   því	
   að	
   hún	
   er	
  

einungis	
  slæm	
  þegar	
  tilfinningabundin	
  hollusta	
  er	
  mjög	
  lág.	
  Þegar	
  hvoru	
  tveggja	
  er	
  hátt	
  

eru	
   starfsmenn	
   stöðubundið	
   hollir	
   af	
   þeirri	
   ástæðu	
   að	
   þeir	
   hafa	
   bundist	
  

tilfinningaböndum	
  við	
  skipulagsheildina	
  og	
  þá	
  er	
  stöðubundin	
  hollusta	
  í	
  raun	
  jákvæð.	
  

	
   	
  Niðurstöður	
   rannsóknar	
  Gellatly,	
   Hunter,	
   Currie	
   og	
   Irving	
   (2009)	
   um	
   samband	
  

stöðubundinnar	
  og	
  tilfinningabundinnar	
  hollusu	
  er	
  í	
  svipuðum	
  dúr.	
  Í	
  niðurstöðum	
  þeirra	
  

kemur	
   fram	
  að	
  ef	
   stöðubundin	
  hollusta	
  mælist	
  há	
  en	
   tilfinningabundin	
  hollusta	
   lág	
   sé	
  

líklegt	
  að	
  starfsmenn	
  séu	
  hollir	
  af	
  illri	
  nauðsyn	
  þar	
  sem	
  þeir	
  telji	
  sig	
  í	
  raun	
  ekki	
  hafa	
  um	
  

neitt	
  annað	
  að	
  velja.	
  Þegar	
  bæði	
  stöðubundin	
  og	
  tilfinningabundin	
  hollusta	
  mælist	
  há	
  sé	
  

hins	
   vegar	
   um	
   djúpt	
   hollustu	
   samband	
   að	
   ræða	
   þar	
   sem	
   starfsmaðurinn	
   ber	
   sterkar	
  

tilfinningar	
   til	
   skipulagsheildarinnar.	
   Þessar	
   niðurstöður	
   sýna	
   að	
   líta	
   verði	
   til	
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stöðubundinnar	
   hollustu	
   eftir	
   samsetningum	
   hverju	
   sinni	
   en	
   ekki	
   þannig	
   að	
   hún	
   sé	
  

neikvæð	
  eða	
  jákvæð	
  ein	
  og	
  sér.	
  

	
   Gellatly	
  og	
   félagar	
   (2006)	
   telja	
  að	
  skyldubundin	
  hollusta	
  hafi	
  samvirkni	
  áhrif	
  og	
  

það	
   fari	
   eftir	
   því	
   hvort	
   hún	
   sé	
   með	
   tilfinningabundinni	
   hollustu	
   eða	
   stöðubundinni	
  

hollusta	
  hvort	
  hún	
  verki	
   jákvætt	
  eða	
  neikvætt	
  á	
   starfsviðhorf	
  og	
  hegðun	
  starfsmanna.	
  

Þeir	
  hafa	
  einfaldað	
  sambandið	
  milli	
  skyldubundinnar	
  hollustu	
  og	
  hinna	
  tvegga	
  þáttanna	
  

með	
  einföldum	
  fullyrðingum.	
  Starfsmenn	
  sem	
  eru	
  ríkjandi	
  stöðubundið	
  og	
  skyldubundið	
  

hollir	
  gera	
  það	
  sem	
  ætlast	
  er	
  til	
  af	
  þeim	
  (e.	
  a	
  need	
  to	
  do	
  what	
  is	
  expected)	
  en	
  ólíklegt	
  er	
  

að	
   þeir	
   geri	
   eitthvað	
   umfram	
   það.	
   Starfsmenn	
   sem	
   eru	
   ríkjandi	
   tilfinningabundið	
   og	
  

skyldubundið	
   hollir	
   hafa	
   vilja	
   til	
   þess	
   að	
   gera	
   réttu	
   hlutina	
   (e.	
   desire	
   to	
   do	
   the	
   right	
  

things)	
   og	
   eru	
   líklegri	
   til	
   þess	
   að	
   gera	
   umfram	
   það	
   sem	
   ætlast	
   er	
   til	
   af	
   þeim.	
   Mjög	
  

sjaldgæft	
   er	
   að	
   skyldubundin	
   hollusta	
   sé	
   ríkjandi	
   í	
   samsetningunni	
   og	
   hefur	
   sú	
  

samsetning	
  því	
  ekki	
  verið	
  könnuð	
  sérstaklega	
  (Meyer,	
  o.fl.,	
  2012;	
  2013).	
  

	
   Hér	
   að	
  neðan	
   verður	
   fjallað	
  um	
  mismunandi	
   samsetningar	
   hollustu	
   í	
   tengslum	
  

við	
  aðra	
  starfstengda	
  þætti.	
  

2.8.1	
  Starfsánægja	
  	
  

Mælingar	
   á	
   starfsánægju	
   eru	
   algengar	
   hjá	
   skipulagsheildum	
   um	
   allan	
   heim.	
  

Starfsánægja	
   segir	
   til	
   um	
   það	
   hvernig	
   einstaklingum	
   líður	
   í	
   starfi	
   og	
   hvort	
   þeir	
   séu	
  

almennt	
   ánægðir	
   eða	
   óánægðir	
   (Brunetto,	
   Teo,	
   Shacklock	
   og	
   Farr-­‐Wharton,	
   2012).	
  

Starfsánægja	
   og	
   hollusta	
   eru	
   að	
   mörgu	
   leyti	
   nátengd	
   hugtök.	
   Tett	
   og	
   Meyer	
   (1993)	
  

halda	
  því	
   fram	
  að	
  hollusta	
  þróist	
  út	
   frá	
  starfsánægju.	
  Hollusta	
  við	
  skipulagsheild	
   tekur	
  

lengri	
  tíma	
  að	
  þróast	
  heldur	
  en	
  starfsánægja	
  og	
  að	
  sama	
  skapi	
  þarf	
  meira	
  til	
  þess	
  að	
  það	
  

dragi	
  úr	
  hollustu	
  heldur	
  en	
  starfsánægju.	
  Hollusta	
  er	
  því	
  stöðugari	
  þáttur	
  í	
  starfsviðhorfi	
  

heldur	
  en	
  starfsánægja	
  (Tett	
  og	
  Meyer,	
  1993).	
  

	
   Samkvæmst	
  niðurstöðum	
  Markovits,	
  Ullrich,	
  Van	
  Dick	
  og	
  Davis	
  (2008)	
  skora	
  þeir	
  

sem	
   eru	
   fullkomlega	
   hollir	
   (mælast	
   hátt	
   í	
   öllum	
   þremur	
   þáttum	
   hollustu)	
   hæst	
   í	
  

starfsánægju.	
  Þar	
  á	
  eftir	
  koma	
  þeir	
  sem	
  eru	
  ríkjandi	
  tilfinningabundið	
  og	
  skyldubundið	
  

hollir	
  og	
  þeir	
  sem	
  eru	
  ríkjandi	
  tilfinningabundið	
  hollir.	
  Þeir	
  sem	
  eru	
  óskuldbundnir	
  (skora	
  

lágt	
   í	
  öllum	
  þáttum)	
  og	
  þeir	
   sem	
  eru	
   ríkjandi	
   stöðubundið	
  hollir	
  mælast	
  hins	
  vegar	
  að	
  

jafnaði	
  með	
  litla	
  starfsánægju.	
  Tilfinningabundin	
  hollusta	
  virðist	
  hafa	
  sterkustu	
  jákvæðu	
  

tengslin	
   við	
   starfsánægju	
   og	
   þegar	
   sú	
   tegund	
   hollustu	
   er	
   há	
   virðast	
   hinar	
   tegundir	
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hollustu	
  styðja	
  við	
  og	
  auka	
  áhrifin.	
  Skyldubundin	
  hollusta	
  hefur	
  þó	
  einnig	
  sterk	
  jákvæð	
  

tengsl	
  við	
  starfsánægju	
  og	
  þeir	
  sem	
  skoruðu	
  hátt	
  í	
  skyldubundinni	
  hollustu	
  en	
  einungis	
  

meðal	
  hátt	
  í	
  tilfinningabundinni	
  hollustu	
  mældust	
  almennt	
  með	
  mikla	
  starfsánægju.	
  

2.8.2	
  Áform	
  starfsmanna	
  um	
  að	
  hætta	
  og	
  starfsmannavelta	
  	
  

Hollusta	
   og	
   starfsánægja	
   eiga	
   það	
   sameiginlegt	
   að	
   þegar	
   þessir	
   þættir	
   í	
   starfsviðhorfi	
  

mælast	
   jákvæðir	
   innan	
   skipulagsheilda	
   hafa	
   starfsmenn	
   síður	
   áform	
   um	
   að	
   hætta	
  

störfum	
   (e.	
   turnover	
   intention)	
   og	
   minni	
   líkur	
   verða	
   á	
   starfsmannaveltu	
   (hlutfall	
  

starfsmanna	
   sem	
   hættir	
   störfum	
   hjá	
   skipulagsheild).	
   Hollusta	
   virðist	
   þó	
   vera	
   sterkari	
  

áhrifaþáttur	
   en	
   starfsánægja	
   hvað	
   þetta	
   varðar	
   (Tett	
   og	
   Meyer,	
   1993).	
   Brunetto	
   og	
  

félagar	
   (2012)	
   komust	
   að	
   þeirri	
   niðurstöðu	
   í	
   rannsókn	
   sinni	
   að	
   eftir	
   því	
   sem	
  

tilfinningabundin	
  hollusta	
  mældist	
  minni,	
  því	
  meiri	
  líkur	
  væru	
  á	
  því	
  að	
  starfsmenn	
  hefðu	
  

áform	
  um	
  að	
  segja	
  upp	
  störfum	
  í	
  náinni	
  framtíð.	
  

	
   Þegar	
   litið	
  er	
  til	
  mismunandi	
  samsetninga	
  hollustu	
  kemur	
  í	
   ljós	
  að	
  þeir	
  sem	
  eru	
  

fullkomlega	
  hollir	
  eru	
  ólíklegastir	
  til	
  þess	
  að	
  hafa	
  áform	
  um	
  að	
  yfirgefa	
  skipulagsheildina	
  

á	
   næstunni.	
   Þar	
   á	
   eftir	
   koma	
   þeir	
   sem	
   eru	
   ríkjandi	
   tilfinningabundið	
   og	
   skyldubundið	
  

hollir	
  og	
  þeir	
  sem	
  eru	
  ríkjandi	
  tilfinningabundið	
  hollir.	
  Þeir	
  sem	
  eru	
  líklegastir	
  til	
  þess	
  að	
  

hafa	
   áform	
   um	
   að	
   yfirgefa	
   skipulagsheildina	
   á	
   næstunni	
   eru	
   þeir	
   sem	
   eru	
   ríkjandi	
  

stöðubundið	
   hollir	
   og	
   óskuldbundnir	
   (Somers,	
   2009;	
   2010).	
   Chen	
   (2006)	
   rannsakaði	
  

tengsl	
  hollustu	
  og	
  áform	
  starfsmanna	
  um	
  að	
  hætta	
  störfum	
  meðal	
  flugliða	
  frá	
  Tævan.	
  Í	
  

ljós	
  kom	
  að	
  eftir	
  því	
  sem	
  skyldubundin	
  og	
  stöðubundin	
  hollusta	
  mældist	
  hærri	
  meðfram	
  

hárri	
  tilfinningabundinni	
  hollustu	
  voru	
  starfsmenn	
  ólíklegri	
  til	
  þess	
  að	
  hafa	
  áform	
  um	
  að	
  

hætta	
  störfum.	
  	
  

	
   Þegar	
   líkindi	
  á	
  raunverulegri	
  starfsmannaveltu	
  er	
  skoðuð	
  kemur	
  ekki	
  á	
  óvart	
  að	
  

þeir	
   sem	
   eru	
  með	
   hollustu	
   samsetninguna	
   algjörlega	
   óskuldbundinn	
   eru	
   líklegastir	
   til	
  

þess	
  að	
  hætta	
  störfum.	
  Athygli	
  rannsakenda	
  vakti	
  að	
  þeir	
  sem	
  eru	
  með	
  samsetninguna	
  

ríkjandi	
   tilfinningabundið	
   hollir	
   eru	
   næst	
   líklegastir	
   til	
   þess	
   að	
   hætta	
   störfum.	
   Aðrar	
  

samsetningar	
  hollustu	
   skoruðu	
  nokkuð	
   svipað	
  hvað	
  varðar	
   líkindi	
   á	
  að	
  hætta	
   störfum.	
  

Þessar	
  niðurstöður	
  ýta	
  undir	
  það	
  að	
  stöðubundin	
  hollusta	
  starfsmanna	
  sé	
  mikilvæg	
  fyrir	
  

skipulagsheildir	
   meðfram	
   hárri	
   tilfinningabundinni	
   hollustu	
   þeirra	
   (Stanley,	
  

Vandenberghe,	
  Vandenberg	
  og	
  Bentein,	
  2013).	
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2.8.3	
  Þegnhegðun	
  og	
  aðrir	
  þættir	
  tengdir	
  hegðun	
  starfsmanna	
  

Með	
  Þegnhegðun	
  er	
  átt	
  við	
  hegðun	
  og	
  gjörðir	
  starfsmanns	
  umfram	
  það	
  sem	
  ætlast	
  er	
  til	
  

af	
  honum	
  (e.	
  extra	
  role	
  behavior)	
  og	
  hversu	
  mikinn	
  þátt	
  hann	
  tekur	
  í	
  starfsemi	
  fyrirtækis	
  

umfram	
   það	
   sem	
   hann	
   er	
   beðinn	
   um	
   (Pond,	
   Nacoste,	
   Morh	
   og	
   Rodriguez,	
   1997).	
  

Gellatly	
  og	
  félagar	
   (2006)	
  skoðuðu	
  þegnhegðun	
  með	
  tilliti	
   til	
  mismunandi	
  samsetninga	
  

hollustu.	
   Þau	
   komust	
   að	
   því	
   að	
   þeir	
   sem	
   eru	
   fullkomlega	
   hollir	
   mældust	
   með	
  mestu	
  

þegnhegðunina.	
   Þar	
   á	
   eftir	
   komu	
   ríkjandi	
   tilfinningabundið	
   og	
   skyldubundið	
   hollir	
  

starfsmenn.	
   Þeir	
   sem	
   voru	
   ríkjandi	
   tilfinningabundið	
   og	
   stöðubundið	
   hollir	
   og	
   ríkjandi	
  

tilfinningabundið	
  hollir	
  komu	
  einnig	
   jákvætt	
  út	
  úr	
  mælingum	
  á	
  þegnhegðun	
  þó	
  svo	
  að	
  

hún	
  hafi	
   ekki	
  mælst	
   eins	
  mikil.	
  Hjá	
   ríkjandi	
   stöðubundið	
  hollum	
   starfsmönnum	
  og	
  hjá	
  

algjörlega	
   óskuldbundnum	
   mældist	
   þegnhegðun	
   hins	
   vegar	
   í	
   lágmarki	
   (Gellatly	
   o.fl.,	
  

2006;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  2013).	
  	
  

	
   Þegar	
  aðrir	
  þættir	
  tengdir	
  starfshegðun	
  voru	
  skoðaðir	
  í	
  tengslum	
  við	
  mismunandi	
  

samsetningar	
   á	
   hollustu	
   var	
   um	
   svipað	
   mynstur	
   að	
   ræða.	
   Þeir	
   sem	
   voru	
   fullkomlega	
  

hollir	
  mættu	
   best	
   í	
   vinnu,	
   voru	
  með	
   færri	
   veikindadaga	
   og	
   skiluðu	
  meiri	
   afköstum	
  en	
  

aðrir	
  starfsmenn	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2012).	
  Tilfinningabundin	
  og	
  skyldubundin	
  hollusta	
  virðist	
  

því	
   alltaf	
   hafa	
   jákvæð	
   áhrif	
   á	
   þætti	
   tengda	
   starfsviðhorfi	
   og	
   starfshegðun.	
   Hins	
   vegar	
  

hefur	
  stöðubundin	
  hollusta	
  einungis	
   jákvæð	
  áhrif	
  þegar	
  hún	
  er	
   í	
   samsetningu	
  þar	
  sem	
  

tilfinningabundin	
  hollusta	
  er	
  há.	
  Að	
  öðrum	
  kosti	
  verkar	
  stöðubundin	
  hollusta	
  neikvætt	
  á	
  

þessa	
  þætti	
  (Gellatly	
  o.fl.,	
  2006;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  2012;	
  2013).	
  	
  

2.8.4	
  Ánægja	
  með	
  tækifæri	
  og	
  mögulegar	
  stöðuhækkanir	
  

Miklu	
  máli	
   skiptir	
   fyrir	
   starfsmenn	
   að	
   eiga	
  möguleika	
   á	
   að	
   þróast	
   í	
   starfi.	
   Sérstaklega	
  

yngri	
   starfsmenn	
   sem	
   vilja	
   komast	
   í	
   betri	
   stöður	
   í	
   framtíðinni	
   (Finegold,	
  Mohrman	
  og	
  

Spreitzer,	
  2002).	
  Starfsmenn	
  sem	
  sjá	
  fram	
  á	
  að	
  geta	
  þróast	
   í	
  starfi	
  og	
  mögulega	
  hlotið	
  

stöðuhækkanir	
  (e.	
  promotion	
  opportunites)	
  hjá	
  þeirri	
  skipulagsheild	
  sem	
  þeir	
  starfa	
  hjá	
  

eru	
   líklegri	
  til	
  þess	
  að	
  mynda	
  hollustubönd	
  við	
  heildina	
  (Gellatly	
  o.fl.,	
  2009;	
   Iverson	
  og	
  

Buttigieg,	
  1999;	
  Wasti,	
  2003).	
  	
  

	
   Þeir	
  starfsmenn	
  sem	
  sjá	
  fram	
  á	
  að	
  eiga	
  möguleika	
  á	
  stöðuhækkun	
  hjá	
  núverandi	
  

skipulagsheild	
  sýna	
  almennt	
  meiri	
  tilfinningabundna	
  hollustu	
  en	
  starfsmenn	
  sem	
  sjá	
  ekki	
  

fram	
   á	
   að	
   eiga	
   möguleika	
   á	
   stöðuhækkun.	
   Möguleikinn	
   á	
   stöðuhækkun	
   hefur	
   einnig	
  

jákvæð	
   tengsl	
   við	
   stöðubundna	
   hollustu	
   en	
   þau	
   tengsl	
   eru	
   þó	
   ekki	
   jafn	
   sterk.	
   Engin	
  



	
   27	
  

tengsl	
  eru	
  hins	
  vegar	
  milli	
  skyldubundinnar	
  hollustu	
  og	
  möguleikans	
  á	
  stöðuhækkun.	
  Sé	
  

starfsmaður	
   ánægður	
   í	
   núverandi	
   stöðu	
   hefur	
  möguleikinn	
   á	
   stöðuhækkun	
   ekki	
   áhrif	
  

(Gellatly	
  o.fl.,	
  2009).	
  Aftur	
  á	
  móti	
  sýna	
  þeir	
  starfsmenn	
  sem	
  hafa	
  fengið	
  stöðuhækkanir	
  

og/eða	
  eru	
   ánægðir	
   í	
   núverandi	
   stöðu	
   almennt	
  mikla	
   hollustu	
   (Wasti,	
   2003).	
  Allen	
  og	
  

Meyer	
  (1990)	
  benda	
  á	
  að	
  starfsmenn	
  sem	
  eru	
  ánægðir	
  með	
  veitt	
  tækifæri	
  séu	
  almennt	
  

mjög	
  hollir	
  sinni	
  skipulagsheild.	
   	
  

	
  

2.9	
  Hollusta	
  og	
  lýðfræðilegar	
  breytur	
  

Fjölmargar	
  rannsóknir	
  hafa	
  verið	
  gerðar	
  þar	
  sem	
  tengl	
  hollustu	
  við	
  lýðfræðilegar	
  breytur	
  

hafa	
   verið	
   könnuð.	
   Hvað	
   flestar	
   lýðfræðilegar	
   breytur	
   varðar	
   hafa	
   niðurstöður	
  

rannsókna	
  ekki	
  verið	
  stöðugar	
  og	
  því	
  erfitt	
  að	
  fullyrða	
  um	
  hvort	
  tengsl	
  séu	
  milli	
  hollustu	
  

og	
  lýðfræðilegra	
  breyta.	
  Fræðimenn	
  hafa	
  bent	
  á	
  að	
  þættir	
  eins	
  og	
  mismunandi	
  menning	
  

og	
   atvinnumarkaðir	
   á	
   milli	
   landa	
   geti	
   haft	
   áhrif	
   á	
   niðurstöður	
   (Labatmediené,	
  

Endriulaitiené	
   og	
   Gustainiené,	
   2007;	
   Chen	
   og	
   Francesco,	
   2000).	
   Hér	
   að	
   neðan	
   verður	
  

fjallað	
  um	
  rannsóknir	
  sem	
  hafa	
  verið	
  gerðar	
  á	
  tengslum	
  lýfræðilegra	
  breyta	
  og	
  hollustu.	
  

2.9.1	
  Aldur	
  og	
  starfsaldur	
  

Í	
  nokkrum	
  rannsóknum	
  hefur	
  verið	
  skoðað	
  hvort	
  aldur	
  hafi	
  áhrif	
  á	
  hollustu.	
  Niðurstöður	
  

rannsókna	
  sýna	
  að	
  ekki	
  sé	
  hægt,	
  með	
  fullri	
  vissu,	
  að	
  segja	
  að	
  aldur	
  hafi	
  áhrif	
  á	
  hollustu,	
  

þar	
  sem	
  niðurstöður	
  eru	
  ekki	
  stöðugar	
  á	
  milli	
  rannsókna.	
  Flestar	
  rannsóknir	
  benda	
  þó	
  til	
  

þess	
   að	
   bæði	
   aldur	
   og	
   starfsaldur	
   hafi	
   jákvæð	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
   (Labatmediené	
   o.fl.,	
  

2007).	
  Allen	
  og	
  Meyer	
   (1990)	
  komust	
  að	
  þeirri	
  niðurstöðu	
  að	
  aldur	
  og	
  starfsaldur	
  hafi	
  

jákvæð	
   áhrif	
   á	
   hollustu.	
   Þau	
   töldu	
   það	
   stafa	
   af	
   því	
   að	
   eldri	
   starfsmenn	
   væru	
   yfirleitt	
  

komnir	
  í	
  háttsettari	
  stöður	
  innan	
  fyrirtækisins	
  og	
  væru	
  því	
  ánægðari	
  í	
  starfi.	
  Einnig	
  töldu	
  

þau	
   að	
   stöðubundin	
   hollusta	
   myndi	
   aukast	
   með	
   aldrinum	
   þar	
   sem	
   starfsmenn	
   sem	
  

nálgast	
  eftirlaun	
  eigi	
  erfiðara	
  með	
  að	
  fá	
  tækifæri	
  annars	
  staðar.	
  Niðurstöður	
  rannsóknar	
  

Savery	
  og	
  Syme	
  (1996)	
  á	
  starfsmönnum	
  lyfjafyrirtækis	
  sýndi	
  hins	
  vegar	
  engin	
  tengsl	
  milli	
  

aldurs,	
  starfsaldurs	
  og	
  hollustu.	
  	
  

	
   Linda	
  Kristmundsdóttir	
  (2006)	
  mældi	
  hollustu	
  starfsmanna	
  á	
  geðsviði	
  LSH	
  hér	
  á	
  

landi.	
  Hún	
  kannaði	
  meðal	
  annars	
  hvort	
  starfsaldur	
  hefði	
  áhrif	
  á	
  hollustu	
  starfsmanna.	
  Í	
  

ljós	
  kom	
  að	
  starfsmenn	
  sem	
  höfðu	
  starfað	
  styst	
  hjá	
  LSH	
  sýndu	
  meiri	
  tilfinningabundna	
  

hollustu	
   en	
   aðrir	
   starfsmenn.	
   Tilfinningabundin	
   hollusta	
   mældist	
   lægst	
   hjá	
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starfsmönnum	
   sem	
   voru	
   búnir	
   að	
   starfa	
   í	
   6-­‐15	
   ár	
   en	
   hækkaði	
   svo	
   aftur	
   hjá	
  

starfsmönnum	
   sem	
   höfðu	
   starfað	
   í	
   15	
   ár	
   eða	
   lengur.	
   Skyldubundin	
   hollusta	
   mældist	
  

minni	
  meðal	
  starfsmanna	
  eftir	
  því	
  sem	
  starfsaldur	
  var	
   lengri.	
  Engin	
  tengsl	
  fundust	
  hins	
  

vegar	
   milli	
   starfsaldurs	
   og	
   stöðubundinnar	
   hollustu.	
   Þessar	
   niðurstöður	
   eru	
   ekki	
   í	
  

samræmi	
  við	
  margar	
  erlendar	
  rannsóknir	
  á	
  tengslum	
  starfsaldurs	
  og	
  hollustu	
  en	
  líkt	
  og	
  

fram	
  kom	
  hér	
  á	
  undan	
  hafa	
  oftast	
  fundist	
  jákvæð	
  tengsl	
  milli	
  starfsalduurs	
  og	
  hollustu.	
  

Linda	
  taldi	
  hugsanlega	
  skýringu	
  á	
  því	
  vera	
  að	
  starfsmenn	
  sem	
  væru	
  búnir	
  að	
  starfa	
  hjá	
  

LSH	
  í	
  6-­‐15	
  ára	
  væru	
  ekki	
  jafn	
  ánægðir	
  í	
  starfi	
  og	
  þeir	
  sem	
  höfðu	
  starfað	
  í	
  0-­‐5	
  ár.	
  Þeir	
  sem	
  

hefðu	
   starfað	
   í	
   0-­‐5	
   ár	
   hefðu	
   mögulega	
   frekar	
   upplifað	
   sem	
   svo	
   að	
   atvinnuveitendur	
  

hefðu	
  staðið	
  við	
  sálfræðilega	
  samninginn	
  heldur	
  en	
  eldri	
  starfsmenn.	
  

	
   Finegold	
  og	
   félagar	
   (2002)	
   telja	
  öruggt	
   að	
  aldur	
  hafi	
   áhrif	
   þrátt	
   fyrir	
   að	
  munur	
  

sjáist	
  ekki	
  alltaf	
  í	
  rannsóknum.	
  Einstaklingar	
  gera	
  mismunandi	
  væntingar	
  til	
  atvinnu,	
  eru	
  

mis	
  tengdir	
  fyrirtækinu	
  sem	
  þeir	
  starfa	
  hjá	
  og	
  aldur	
  hljóti	
  þar	
  að	
  hafa	
  áhrif.	
  Finegold	
  og	
  

félagar	
   (2002)	
   lögðu	
   til	
  þrjá	
  megin	
  þætti	
   sem	
  útskýra	
  áhrif	
   aldurs	
  á	
  hollustu;	
  ævikeiðs	
  

áhrif	
  (e.	
  life	
  stage	
  effects),	
  starfsferils	
  áhrif	
  (e.	
  career	
  stage	
  effects)	
  og	
  aldurshópa	
  áhrif	
  

(e.	
  cohort	
  effects).	
  	
  

	
   Einstaklingar	
  fara	
  í	
  gegnum	
  mismunandi	
  æviskeið	
  á	
  lífsleið	
  sinni.	
  Æviskeiðin	
  hafa	
  

áhrif	
  á	
  það	
  hver	
   forgangsatriði	
  einstaklingsins	
  eru	
   í	
   lífinu.	
  Einstaklingar	
  sem	
  eru	
  að	
  ala	
  

upp	
  ung	
  börn	
  hafa	
  til	
  dæmis	
  oftast	
  meiri	
  skyldur	
  fyrir	
  utan	
  vinnu	
  heldur	
  en	
  fólk	
  sem	
  er	
  

barnlaust.	
  Seinna	
  meir	
  kemur	
  að	
  þeim	
  tímapuntki	
  í	
  lífi	
  margra	
  að	
  þeir	
  þurfa	
  að	
  huga	
  að	
  

öldruðum	
   foreldrum	
   sínum.	
   Með	
   aldrinum	
   og	
   fyrri	
   reynslu	
   er	
   einnig	
   talið	
   að	
  

einstaklingar	
   verði	
   almennt	
   ábyrgari.	
   Allt	
   hefur	
   þetta	
   áhrif	
   á	
   væntingar	
   starfsfólks	
   til	
  

vinnusambandsins	
  (Finegold	
  o.fl.,	
  2002).	
  

	
   Starfsferils	
   áhrif	
   eru	
   að	
   sjálfsögðu	
   háð	
   æviskeiðum	
   einstaklinga	
   og	
   því	
   ekki	
  

auðvelt	
   að	
   aðgreina	
   þess	
   tvo	
   þætti.	
   Algengast	
   er	
   að	
   einstaklingar	
   fari	
   í	
   gegnum	
   þrjú	
  

skeið	
   á	
   starfsferli	
   sínum.	
   Fyrsta	
   skeiðið	
   er	
   þegar	
   einstaklingur	
   hefur	
   starfsferil	
   sinn	
  og	
  

reynir	
   að	
   finna	
   út	
   hvaða	
   starfssvið	
   henti	
   honum	
   og	
   á	
   hvaða	
   sviði	
   hann	
   vilji	
   starfa	
   til	
  

framtíðar.	
   Einstaklingurinn	
   reynir	
   að	
   þróa	
   hæfileika	
   sína	
   til	
   þess	
   að	
   auka	
   líkurnar	
   á	
  

stöðuhækkun	
   í	
   framtíðinni	
   og	
   bíður	
   átekta	
   eftir	
   tækifærum.	
   Á	
   miðjum	
   starfsferli	
  

einstaklings	
  er	
  algengast	
  að	
  hann	
  sé	
  kominn	
  í	
  ábyrgðarmeiri	
  stöðu	
  og	
  sé	
  sáttur	
  í	
  því	
  sem	
  

hann	
  er	
  að	
  starfa	
  við.	
  Sé	
  einstaklingur	
  ekki	
  sáttur	
  í	
  því	
  starfi	
  sem	
  hann	
  sinnir,	
  eru	
  minni	
  

líkur	
   á	
   að	
   hann	
   sé	
   hollur	
   heildinni.	
   Á	
   þessu	
   skeiði	
   er	
   yfirleitt	
   meiri	
   stöðugleiki	
   í	
   lífi	
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einstaklingsins	
  en	
  á	
  yngri	
  árum.	
  Á	
  efri	
  árum	
  starfsferilsins	
  fara	
  svo	
  oft	
  aðrir	
  hlutir	
  að	
  vera	
  

mikilvægari	
   heldur	
   en	
   það	
   að	
   gegna	
   mikilvægu	
   hlutverki	
   innan	
   fyrirtækisins.	
  

Einstaklingar	
  huga	
  hér	
  að	
  þáttum	
  eins	
  og	
  heilsu	
  og	
  vilja	
  ekki	
  vinna	
  undir	
  of	
  miklu	
  álagi	
  og	
  

á	
  endanum	
  skilja	
  þeir	
  við	
  atvinnumarkaðinn	
  (Finegold	
  o.fl.,	
  2002).	
  

	
   Þegar	
   áhrif	
   aldurshópa	
   eru	
   skoðuð	
   er	
   verið	
   að	
   skoða	
   áhrif	
   þess	
   hvenær	
  

einstaklingar	
  fæðast.	
  Þær	
  aðstæður	
  sem	
  eru	
  í	
  efnahagslífinu	
  þegar	
  einstaklingar	
  eru	
  að	
  

alast	
  upp	
  og	
  eru	
  að	
  koma	
  út	
  á	
  vinnumarkaðinn	
  geta	
  skipt	
  miklu	
  máli.	
  Þannig	
  getur	
  verið	
  

mjög	
  mikil	
  samkeppni	
  um	
  störf	
  á	
  einum	
  tímapunkti	
  á	
  meðan	
  efnahagslífið	
  býður	
  upp	
  á	
  

meiri	
  möguleika	
  til	
  starfs	
  á	
  öðrum	
  tímapunkti.	
  Menning	
  hefur	
  hér	
  einnig	
  mikið	
  að	
  segja	
  

og	
   með	
   tímanum	
   geta	
   orðið	
   miklar	
   breytingar	
   á	
   menningu.	
   Til	
   dæmis	
   eru	
   aðstæður	
  

ungra	
  kvenna	
  og	
  karla	
  í	
  dag	
  sem	
  eru	
  að	
  koma	
  út	
  á	
  atvinnumarkaðinn	
  að	
  öllum	
  líkindum	
  

ekki	
   þær	
   sömu	
   og	
   hjá	
   foreldrum	
   þeirra.	
   Mikill	
   munur	
   getur	
   því	
   verið	
   á	
   væntingum	
  

mismunandi	
  kynslóða	
  til	
  atvinnu	
  (Finegold	
  o.fl.,	
  2002).	
  

	
   Finegold	
   og	
   félagar	
   (2002)	
   gerðu	
   rannsókn	
   á	
   fagfólki	
   sem	
   kom	
  úr	
  mismunandi	
  

starfsstéttum.	
  Þau	
  komust	
  að	
  því	
  að	
  starfsmenn	
  sem	
  voru	
  30	
  ára	
  og	
  yngri	
  voru	
  almennt	
  

ekki	
  jafn	
  hollir	
  og	
  þar	
  af	
  leiðandi	
  líklegri	
  til	
  þess	
  að	
  vilja	
  taka	
  áhættu	
  og	
  breyta	
  um	
  starf	
  

en	
  þeir	
  sem	
  voru	
  eldri	
  en	
  30	
  ára.	
  Algengasta	
  ástæðan	
  fyrir	
  því	
  að	
  einstaklingar	
  sem	
  voru	
  

30	
  ára	
  og	
  eldri	
   voru	
  ekki	
   tilbúnir	
   að	
   taka	
  þá	
  áhættu	
  að	
   skipta	
  um	
  starf	
   var	
   sú	
  að	
  þeir	
  

höfðu	
  meiri	
  fjárhagslegar	
  skuldbindingar	
  sem	
  þeir	
  þurftu	
  að	
  standa	
  við.	
  	
  

	
   Aldurshóparnir	
   31-­‐44	
   ára	
   og	
   45	
   ára	
   og	
   eldri	
   mátu	
   starfsöryggi	
   meira	
   að	
  

verðleikum	
  en	
  þeir	
   sem	
   voru	
   30	
   ára	
   og	
   yngri.	
   Þeim	
   var	
   hins	
   vegar	
  meira	
   í	
  mun	
   að	
   fá	
  

stöðuhækkun	
   innan	
  þess	
   fyrirtækis	
   sem	
  þeir	
   störfuðu	
  hjá	
  en	
  þeir	
   sem	
  voru	
  30	
  ára	
  og	
  

yngri.	
  Það	
  að	
  sjá	
  fram	
  á	
  tækifæri	
  til	
  að	
  þróast	
  í	
  starfi	
  til	
  framtíðar	
  hafði	
  jákvæð	
  tengsl	
  við	
  

aukna	
   hollustu	
   hjá	
   þeim	
   sem	
   voru	
   30	
   ára	
   og	
   yngri.	
   Ef	
   þeir	
   sáu	
   ekki	
   fram	
   á	
   að	
   fá	
   það	
  

tækifæri	
  voru	
  þeir	
  frekar	
  tilbúnir	
  til	
  að	
  leita	
  annað.	
  Það	
  sem	
  kom	
  rannsakendum	
  mest	
  á	
  

óvart	
  var	
  að	
  eftir	
  því	
   sem	
  starfsmenn	
  voru	
  yngri,	
  því	
   sterkari	
   tengsl	
  voru	
  milli	
  þess	
  að	
  

hafa	
  gott	
  jafnvægi	
  milli	
  vinnu	
  og	
  einkalífs	
  og	
  að	
  vera	
  hollur	
  fyrirtækinu.	
  Þetta	
  var	
  í	
  raun	
  

þver	
   öfugt	
   miðað	
   við	
   þau	
   áhrif	
   sem	
   æviskeiðs	
   og	
   starfsferils	
   áhrifin	
   eiga	
   að	
   hafa.	
  

Rannsakendur	
   settu	
   fram	
  þá	
   tilgátu	
   að	
  þetta	
   stafaði	
   af	
   aldurshópa	
  áhrifum	
  þó	
   svo	
  að	
  

ekki	
  væri	
  hægt	
  að	
  staðfesta	
  það	
  (Finegold	
  o.fl.,	
  2002).	
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2.9.2	
  Kyn	
  

Fjölmargar	
  rannsóknir	
  hafa	
  verið	
  gerðar	
  á	
  því	
  hvort	
  munur	
  sé	
  á	
  hollustu	
  milli	
  kynjanna.	
  

Mikið	
  ósamræmi	
  hefur	
  verið	
  í	
  niðurstöðum	
  rannsakenda	
  hvað	
  þetta	
  viðfangsefni	
  varðar.	
  

Í	
  sumum	
  rannsóknum	
  hefur	
  ekki	
  fundist	
  munur	
  á	
  hollustu	
  milli	
  karla	
  og	
  kvenna	
  (Cetin,	
  

2006;	
  Chen	
  og	
  Francesco,	
  2000).	
  Í	
  öðrum	
  rannsóknum	
  hefur	
  hollusta	
  mælst	
  meiri	
  meðal	
  

karla	
   en	
   kvenna	
   (Labatmediené	
   o.fl.,	
   2007;	
   Savery	
   og	
   Syme,	
   1996;	
   Russ	
   og	
  McNeilly,	
  

1995).	
  Niðurstöður	
  fárra	
  rannsókna	
  hafa	
  hins	
  vegar	
  sýnt	
  að	
  konur	
  séu	
  hollari	
  en	
  karlar	
  

(Labatmediené	
  o.fl.,	
  2007).	
  Ein	
  af	
  þeim	
  er	
  rannsókn	
  Wahn	
  frá	
  árinu	
  1998.	
  Hún	
  kannaði	
  

mun	
  á	
  stöðubundinni	
  hollustu	
  meðal	
  karla	
  og	
  kvenna	
  í	
  Kanada.	
  Í	
  ljós	
  kom	
  að	
  konur	
  voru	
  

stöðubundið	
  hollari	
  en	
  karlar.	
  Ástæðan	
  var	
  sú	
  að	
  konur	
  töldu	
  sig	
  hafa	
  færri	
  möguleika	
  á	
  

atvinnumarkaðnum	
  en	
  karlar.	
  Þær	
  upplifðu	
  því	
  fremur	
  en	
  karlar	
  að	
  þær	
  hefðu	
  ekki	
  um	
  

annað	
  að	
  velja	
  en	
  að	
  vera	
  áfram	
  hjá	
  núverandi	
  fyrirtæki	
  (Wahn,	
  1998).	
  

	
   Chen	
  og	
  Francesco	
   (2000)	
   töldu	
  að	
  mismunandi	
  menning	
  væri	
  ástæða	
  þess	
  að	
  

svona	
  mikið	
   ósammræmi	
   væri	
   innan	
   fræðanna.	
   Labatmediené	
   og	
   félagar	
   (2007)	
   tóku	
  

undir	
  þá	
  kenningu.	
  Þau	
  mældu	
  hollustu	
  starfsmanna	
  ólíkra	
  fyrirtækja	
  í	
  Litháen.	
  Ekki	
  var	
  

munur	
  á	
  stöðubundinni	
  og	
  skyldubundinni	
  hollustu	
  milli	
  kynjanna.	
  Hins	
  vegar	
  mældust	
  

karlar	
  tilfinningabundið	
  hollari	
  en	
  konur.	
  Labatmediené	
  og	
  félagar	
  töldu	
  ástæðuna	
  vera	
  

þá	
  að	
  konur	
  í	
  Litháen	
  væru	
  almennt	
  ósáttari	
  við	
  laun	
  og	
  tækifæri	
  á	
  vinnumarkaðnum	
  en	
  

karlar.	
   Því	
   væru	
   þær	
   ekki	
   jafn	
   ánægðar	
   í	
   starfi	
   og	
   karlar	
   en	
   hins	
   vegar	
   væru	
   þær	
  

stöðubundið	
   hollar	
   vegna	
   þess	
   að	
   tækifæri	
   á	
   vinnumarkaðnum	
   væru	
   af	
   skornum	
  

skammti.	
  	
  

	
   Felice	
   N.	
   Schwartz	
   (1989)	
   taldi	
   að	
   konur	
   væru	
   almennt	
   ekki	
   jafn	
   hollar	
   á	
  

vinnumarkaðnum	
  þar	
  sem	
  þær	
  hafa	
  aðra	
  samsetningu	
  í	
  forgangsröðun	
  er	
  karlar.	
  Karlar	
  

settu	
   yfirleitt	
   alltaf	
   starfsferilinn	
   í	
   fyrsta	
   sætið	
   á	
   meðan	
   hjá	
   konum	
   væri	
   það	
   bæði	
  

starfsferillinn	
   og	
   fjölskyldan	
   sem	
   skiptu	
   mestu	
   máli.	
   Kenning	
   Schwartz	
   hefur	
   fengið	
  

talsvert	
  mikla	
  gagnrýni	
  og	
  hafa	
  fræðimenn	
  bent	
  á	
  að	
  tímarnir	
  hafi	
  breyst	
  og	
  viðhorf	
  til	
  

kvenna	
  á	
  atvinnumarkaðnum	
  séu	
  ekki	
  þau	
  sömu	
  og	
  áður	
  (Wahn,	
  1998).	
  Labatmediené	
  

og	
  félagar	
  (2007)	
  fjalla	
  um	
  í	
  rannsókn	
  sinni	
  að	
  jafnrétti	
  milli	
  kynjanna	
  sé	
  nú	
  mun	
  lengra	
  

komið	
  í	
  vestrænum	
  ríkjum	
  en	
  fyrir	
  nokkrum	
  áratugum	
  þó	
  það	
  sé	
  vissulega	
  misjafnt	
  eftir	
  

löndum.	
  Þau	
  telja	
  að	
  aukið	
  jafnrétti	
  í	
  heiminum	
  muni	
  mögulega	
  gera	
  það	
  að	
  verkum	
  að	
  

hollusta	
   verði	
   jafn	
   mikil	
   hjá	
   körlum	
   og	
   konum	
   og	
   að	
   aukið	
   samræmi	
   muni	
   verða	
   í	
  

niðurstöðum	
  rannsókna	
  í	
  framtíðinni.	
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2.9.3	
  Menntun	
  

Flestum	
   rannsakendum	
   ber	
   saman	
   um	
   að	
   menntun	
   hafi	
   neikvæð	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
  

starfsmanna	
   til	
   skipulagsheilda	
   (Lok	
   og	
   Crawford,	
   2001;	
   Labatmediené,	
   o.fl.,	
   2007;	
  

Mathieu	
  og	
  Zajac,	
  1990).	
  Fræðimenn	
  telja	
  að	
  eftir	
  því	
  sem	
  menntunarstig	
  starfsmanna	
  

sé	
   hærra	
   því	
   meiri	
   væntingar	
   geri	
   þeir	
   sjálfir	
   til	
   starfs	
   síns.	
   Starfsmenn	
   með	
   hátt	
  

menntunarstig	
   finnst	
   oft	
   sem	
   þeir	
   hafi	
   ekki	
   hlotið	
   nægilega	
   mikla	
   umbun	
   frá	
  

atvinnuveitendum	
  sínum	
  og	
  sýna	
  því	
  ekki	
  jafn	
  mikla	
  tilfinningabundna	
  hollustu	
  (Lok	
  og	
  

Crawford,	
  2001).	
  

	
   Í	
  fyrirtækjum	
  þar	
  sem	
  menntunarstig	
  er	
  hátt	
  er	
  líklegra	
  að	
  stöðubundin	
  hollusta	
  

sé	
  minni	
  en	
  tilfinningabundin	
  og	
  skyldubundin	
  hollusta	
  (Iverson	
  og	
  Buttigieg,	
  1999).	
  Vel	
  

menntaðir	
   starfsmenn	
   hafa	
   frekar	
   trú	
   á	
   því	
   að	
   þeirra	
   bíði	
   góð	
   tækifæri	
   á	
  

atvinnumarkaðnum	
   hætti	
   þeir	
   störfum	
   hjá	
   núverandi	
   skipulagsheild	
   (Allen	
   og	
  Meyer,	
  

1990).	
  Algengara	
  er	
  að	
  starfsmenn	
  sem	
  eru	
  lítið	
  menntaðir	
  séu	
  stöðubundið	
  hollari	
  en	
  

þeir	
  sem	
  eru	
  meira	
  menntaðir.	
  Lítið	
  menntaðir	
  starfsmenn	
  upplifa	
  frekar	
  að	
  þeir	
  séu	
  á	
  

einhvern	
  hátt	
  fastir	
  í	
  starfi	
  vegna	
  stöðu	
  sinnar	
  þar	
  sem	
  þeir	
  hafa	
  síður	
  trú	
  á	
  því	
  að	
  þeirra	
  

bíði	
  góðir	
  möguleikar	
  á	
  atvinnumarkaðnum	
  (Allen	
  og	
  Meyer,	
  1990;	
  Iverson	
  og	
  Buttigieg,	
  

1999).	
   Niðurstöður	
   rannsóknar	
   Lindu	
   Kristmundsdóttur	
   (2006)	
   er	
   í	
   samræmi	
   við	
   fyrri	
  

rannsóknir.	
   Starfsmenn	
   geðsviðs	
   LSH	
   sem	
   eru	
   háskólamennaðir	
   sýndu	
   minni	
  

tilfinningabundna	
   og	
   stöðubundna	
   hollustu	
   en	
   starfsmenn	
   sem	
   voru	
   ekki	
  

háskólamenntaðir.	
  

2.9.4	
  Starfshlutfall	
  

Í	
   flestum	
   iðnvæddum	
  ríkjum	
  heimsins	
  er	
  um	
  það	
  bil	
   20%	
   fólks	
  á	
  atvinnumarkaðnum	
   í	
  

hlutastarfi.	
  Einstaklingar	
  sem	
  eru	
   í	
  hlutastarfi	
   falla	
  oftast	
   í	
  þrjá	
  aldurshópa.	
   Í	
   fyrsta	
   lagi	
  

karlar	
  og	
  konur	
  á	
  aldrinum	
  16-­‐24	
  ára	
  sem	
  eru	
  í	
  hlutastarfi	
  með	
  skóla.	
  Í	
  öðru	
  lagi	
  konur	
  á	
  

aldrinum	
  25-­‐54	
  ára	
  sem	
  þurfa	
  meira	
  svigrúm	
  til	
  þess	
  að	
  sinna	
  heimili	
  og	
  uppeldi	
  barna	
  

sinna.	
   Í	
   þriðja	
   lagi	
   karlar	
   og	
   konur	
   sem	
   nálgast	
   starfslok	
   (55	
   ára	
   og	
   eldri)	
   og	
   vilja	
   fá	
  

svigrúm	
   af	
   heilsufarslegum	
   ástæðum	
   (Tansky,	
   Gallagher	
   og	
  Wetzel,	
   1997).	
   Tveir	
   aðrir	
  

hópar	
  hafa	
  einnig	
  verið	
  nefndir	
  þar	
  sem	
  aldur	
  hefur	
  ekki	
  áhrif.	
  Þessir	
  hópar	
  eru	
  þeir	
  sem	
  

vilja	
   fá	
   fullt	
   starf	
   en	
   þurfa	
   að	
   sætta	
   sig	
   við	
   hlutastarf	
   tímabundið	
   og	
   þeir	
   sem	
   eru	
   að	
  

vinna	
  í	
  tveimur	
  eða	
  fleiri	
  störfum	
  af	
  fjárhagslegum	
  ástæðum	
  (Tansky	
  o.fl.,	
  1997;	
  Sinclair,	
  

Martin	
  og	
  Michel,	
  1999).	
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Ekki	
   hafa	
   verið	
   framkvæmdar	
   margar	
   rannsóknir	
   á	
   tengslum	
   hlustarfs	
   og	
   hollustu.	
  

Niðurstöður	
  rannsókna	
  hafa	
  leitt	
  í	
  ljós	
  að	
  starfsmenn	
  í	
  hlutastarfi	
  sýni	
  almennt	
  ekki	
  jafn	
  

mikla	
   hollustu	
   og	
   starfsmenn	
   í	
   fullu	
   starfi.	
   Þá	
   telja	
   fræðimenn	
   að	
   eftir	
   því	
   sem	
  

starfshlutfall	
   starfsmanna	
   sé	
   minna	
   því	
   yfirborðskenndara	
   verði	
   samband	
   þeirra	
   við	
  

skipulagsheildina	
  (Tansky	
  o.fl.,	
  1997).	
  

	
   Niðurstöður	
  rannsóknar	
  Tansky	
  og	
  félaga	
  (1997)	
  leiddi	
  í	
  ljós	
  að	
  eldri	
  starfsmenn	
  

sem	
   nálgast	
   starfslok	
   og	
   eru	
   í	
   hlutastarfi	
   sýni	
   ekki	
   síður	
   mikla	
   hollustu	
   til	
  

skipulagsheildarinnar	
  en	
  aðrir	
  starfsmenn	
  sem	
  eru	
  í	
  fullu	
  starfi.	
  Konur	
  á	
  aldrinum	
  25-­‐54	
  

ára	
  og	
  voru	
  í	
  hlustastarfi	
  voru	
  almennt	
  ekki	
  jafn	
  hollar	
  skipulagsheildinni	
  og	
  starfsmenn	
  í	
  

fullu	
  starfi.	
  Það	
  sama	
  átti	
  við	
  um	
  þá	
  sem	
  voru	
   í	
  hlutastarfi	
  meðfram	
  námi.	
  Rannsóknir	
  

hafa	
  áður	
  leitt	
  í	
  ljós	
  að	
  starfsmenn	
  sem	
  vilja	
  fá	
  fullt	
  starf	
  en	
  þurfa	
  að	
  gera	
  sér	
  hlutastarf	
  

að	
  góðu	
   séu	
  almennt	
  ekki	
   jafn	
  hollir	
  og	
  þeir	
   starfsmenn	
   sem	
  eru	
   í	
  hlutastarfi	
   að	
  eigin	
  

ósk.	
  Ekki	
  kom	
  fram	
  merkjanlegur	
  munur	
  á	
  þessum	
  hópum	
  í	
  rannsókn	
  Tansky	
  og	
  félaga.	
  	
  

	
   Sinclair	
   og	
   félagar	
   (1999)	
   könnuðu	
  hvort	
  munur	
   væri	
   á	
   hollustu	
   eftir	
   því	
   hvort	
  

starfsmenn	
   væru	
   ánægðir	
  með	
   fjölda	
   vinnutíma	
  eða	
   ekki.	
   Í	
   niðurstöðum	
  þeirra	
   kom	
   í	
  

ljós	
   að	
  þeir	
   einstaklingar	
   sem	
  eru	
  óánægðir	
  með	
   fjölda	
   vinnutíma	
   sýni	
   ekki	
   jafn	
  mikla	
  

hollustu	
  og	
  þeir	
   sem	
  eru	
   sáttir	
   við	
   fjölda	
   vinnutíma.	
   Þetta	
   átti	
   bæði	
   við	
   ef	
   vinnutímar	
  

voru	
  að	
  mati	
  starfsmanna	
  of	
  margir	
  eða	
  of	
  fáir.	
  Sinclair	
  og	
  félagar	
  (1999)	
  tengdu	
  þennan	
  

mun	
  því	
   ekki	
   sérstaklega	
   við	
   starfsmenn	
   í	
   hlutastarfi	
   eða	
   fullu	
   starfi	
   heldur	
   frekar	
   við	
  

starfsánægju.	
  

	
  
2.10	
  Starfsmenn	
  úr	
  grasrótinni	
  og	
  fjölskyldutengsl 
Þeir	
  starfsmenn	
  sem	
  upplifa	
  að	
  þeir	
  hafi	
  starfað	
  í	
   langan	
  tíma	
  og	
  lagt	
  mikið	
  á	
  sig	
  innan	
  

skipulagsheilda	
   eru	
   almennt	
   hollari	
   en	
   aðrir	
   starfsmenn.	
   Þessir	
   einstaklingar	
   sýna	
   oft	
  

meiri	
  stöðubundna	
  hollustu	
  þar	
  sem	
  þeir	
  líta	
  á	
  allt	
  sem	
  þeir	
  hafa	
  lagt	
  af	
  mörkum	
  innan	
  

heildarinnar	
  sem	
  fjárfestingar	
  sem	
  þeir	
  vilja	
  ekki	
  hverfa	
  frá	
  (Meyer	
  o.fl.,	
  2002).	
  Eftir	
  því	
  

sem	
  starfsmenn	
  eru	
  búnir	
  að	
  vera	
  lengur	
  hjá	
  skipulagsheild	
  eru	
  einnig	
  meiri	
   líkur	
  á	
  því	
  

að	
   þeir	
   hafi	
   skapað	
   tilfinningaleg	
   tengsl	
   við	
   heildina.	
   Þeir	
   þekkja	
   gildi	
   og	
   menningu	
  

skipulagsheildarinnar	
  og	
  hafa	
  skapað	
  tilfinningaleg	
  tengsl	
  við	
  fólkið	
  sem	
  vinnur	
  þar	
  (Lok	
  

og	
  Crawford,	
  2001;	
  Meyer	
  og	
  Allen,	
  1991).	
  

	
   Hér	
   á	
   landi	
   hafa	
   verið	
   gerðar	
   tvær	
   rannsóknir	
   þar	
   sem	
   hollusta	
  

knattspyrnumanna	
  við	
  íþróttafélög	
  var	
  könnuð.	
  Í	
  báðum	
  rannsóknum	
  var	
  kannað	
  hvort	
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leikmenn	
  sem	
  væru	
  hjá	
  sínum	
  uppeldisfélögum	
  sýndu	
  meiri	
  hollustu	
  en	
  aðrir	
  leikmenn.	
  

Að	
   vera	
   uppalinn	
   hjá	
   félagi	
   þýðir	
   að	
   hafa	
   einungis	
   æft	
   hjá	
   því	
   félagi	
   frá	
   barnæsku.	
  

Spurningarlisti	
   Allen	
   og	
   Meyer	
   (1990)	
   sem	
   mælir	
   hollustu	
   var	
   notaður	
   í	
   báðum	
  

rannsóknum	
   en	
   honum	
   breytt	
   lítillega	
   þannig	
   að	
   hann	
   hentaði	
   íþróttafélögum.	
   Í	
  

niðurstöðum	
  beggja	
  rannsókna	
  kom	
  í	
  ljós	
  að	
  þeir	
  leikmenn	
  sem	
  voru	
  hjá	
  uppeldisfélagi	
  

sínu	
  sýndu	
  meiri	
  hollustu	
  til	
  félagsins	
  en	
  aðrir	
  leikmenn	
  í	
  öllum	
  þremur	
  þáttum	
  hollustu.	
  

Jákvæð	
  tengsl	
  eru	
  því	
  á	
  milli	
  hollustu	
  og	
  leikmanna	
  sem	
  eru	
  uppaldir	
  hjá	
  því	
  félagi	
  sem	
  

þeir	
   eru	
   hjá	
   (Guðjón	
   Örn	
   Helgason,	
   2010;	
   Sigurður	
   Hlíðar	
   Rúnarsson,	
   2012).	
   Þegar	
  

leikmaður	
   er	
   uppalinn	
   er	
   jafnan	
   talað	
   um	
   að	
   hann	
   komi	
   úr	
   grasrótinni	
   hjá	
   félaginu.	
  

Algengt	
   er	
   að	
   hjá	
   íþróttafélögum	
   sé	
   um	
   ákveðnar	
   fjölskylduhefðir	
   að	
   ræða	
   þar	
   sem	
  

aðilar	
   úr	
   fjölskyldunni	
   æfa	
  með	
   og/eða	
   styðja	
   sama	
   íþróttafélagið	
   og	
  mynda	
   við	
   þau	
  

ákveðin	
  tengsl	
  (Guðjón	
  Örn	
  Helgason,	
  2010).	
  

	
   Á	
  sama	
  hátt	
  hafa	
  rannsakendur	
  komist	
  að	
  því	
  að	
  þegar	
  einstaklingar	
  ákveða	
  hvað	
  

þeir	
  ætla	
  að	
  starfa	
  við	
   í	
   framtíðinni	
  hafi	
   fjölskylduvenjur	
  og	
  hefðir	
  áhrif	
  á	
  það	
  val.	
  Hafi	
  

einhver	
  úr	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  til	
  dæmis	
  starfað	
  sem	
  læknir	
  er	
  líklegra	
  að	
  einstaklingurinn	
  

íhugi	
  að	
  starfa	
  á	
  sama	
  vettvangi	
  í	
  framtíðinni	
  (Sharma	
  og	
  Irving,	
  2005;	
  Whiston	
  og	
  Keller,	
  

2004).	
   Algengt	
   er	
   að	
   einstaklingar	
   leiti	
   sér	
   ráða	
   innan	
   fjölskyldunnar	
   bæði	
   varðandi	
  

menntun	
   og	
   starfsframa.	
   Þannig	
   getur	
   fjölskyldan	
   haft	
   mikil	
   áhrif	
   á	
   viðhorf	
  

einstaklingsins	
  til	
  menntunar	
  og	
  starfs	
  (Whiston	
  og	
  Keller,	
  2004).	
  Ekki	
  hefur	
  hins	
  vegar	
  

verið	
  kannað	
  hvort	
  það	
  séu	
  tengsl	
  milli	
  hollustu	
  og	
  þess	
  að	
  einhver	
  úr	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  

einstaklings	
   starfi/hafi	
   starfað	
  hjá	
   sama	
   fyrirtæki	
  og	
  hann.	
  Ef	
   fleiri	
   en	
  einn	
  úr	
  nánustu	
  

fjölskyldu	
   starfa	
   hjá	
   sama	
   fyrirtæki	
   er	
   líklegt	
   að	
   það	
   sé	
   komið	
   til	
   vegna	
   þess	
   að	
   sá	
  

fjölskyldumeðlimur	
  sem	
  hóf	
  fyrst	
  störf	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  hafi	
  verið	
  ánægður	
  í	
  starfi	
  og	
  deilt	
  

skoðunum	
  sínum	
  innan	
  fjölskyldunnar.	
  	
  

	
   Niðurstöður	
   rannsókna	
  hafa	
   sýnt	
  að	
   starfsmenn	
  sem	
   fá	
   tækifæri	
   til	
   að	
  þróast	
   í	
  

starfi	
  og	
  fá	
  aukin	
  tækifæri	
  eins	
  og	
  til	
  dæmis	
  stöðuhækkanir	
  hjá	
  skipulagsheildum	
  sínum,	
  

sýni	
  meiri	
  hollustu	
  en	
  aðrir	
  starfsmenn	
  (Gellatly	
  o.fl.,	
  2009;	
  Meyer	
  o.fl.,	
  2002).	
  Ekki	
  hefur	
  

hins	
  vegar	
  verið	
  kannað	
  hvort	
  tengsl	
  séu	
  á	
  milli	
  hollustu	
  og	
  þess	
  að	
  hafa	
  starfað	
  innan	
  

fleiri	
  en	
  eins	
  sviðs/deildar	
  hjá	
  fyrirtæki.	
  Mögulega	
  er	
  um	
  samskonar	
  tengsl	
  við	
  hollustu	
  

ræða	
  hjá	
  þeim	
  og	
  íþróttamönnum	
  sem	
  koma	
  úr	
  grasrótinni	
  hjá	
  sínu	
  íþróttafélagi.	
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2.11	
  Rannsóknarspurningar	
  og	
  markmið	
  rannsóknar	
  

Hér	
  á	
  landi	
  hafa	
  að	
  minnsta	
  kosti	
  verið	
  framkvæmdar	
  þrjár	
  rannsónir	
  á	
  hollustu	
  og	
  hafa	
  

þær	
  allar	
  verið	
  byggðar	
  á	
  þriggja	
  þátta	
  líkani	
  Allen	
  og	
  Meyer	
  (1990).	
  Í	
  tveimur	
  þeirra	
  var	
  

hollusta	
   knattspyrnumanna	
   við	
   íþróttafélög	
   könnuð	
   (Guðjón	
   Örn	
   Helgason,	
   2010;	
  

Sigurður	
  Hlíðar	
  Rúnarsson,	
  2012).	
  Eftir	
   ítarlega	
  leit	
  fundust	
  aðeins	
  upplýsingar	
  um	
  eina	
  

hérlenda	
   rannsókn	
   á	
   hollustu	
   starfsfólks	
   (starfsmenn	
   geðsviðs	
   LSH)	
   og	
   var	
   fjallað	
   um	
  

hana	
  hér	
  á	
  undan.	
  Líkt	
  og	
  fram	
  hefur	
  komið	
  hefur	
  hollusta	
  verið	
  skoðuð	
  í	
  tengslum	
  við	
  

fjölmargar	
   breytur	
   á	
   síðastliðnum	
   árum	
   í	
   erlendum	
   rannsóknum.	
   Menning	
   og	
  

atvinnumarkaðir	
   geta	
   hins	
   vegar	
   verið	
   mismunandi	
   á	
   milli	
   landa	
   sem	
   gerir	
   það	
   að	
  

verkum	
  að	
  varasamt	
  getur	
  verið	
  að	
  yfirfæra	
  niðurstöður	
  erlendra	
  rannsókna	
  á	
   íslenskt	
  

atvinnulíf.	
  Að	
  sama	
  skapi	
  getur	
  verið	
  að	
  hollusta	
  sé	
  mismunandi	
  á	
  milli	
  atvinnugreina.	
  

	
   Í	
   þessari	
   rannsókn	
   verður	
   hollusta	
   flugliða	
   við	
   Icelandair	
   mæld.	
   Markmið	
  

rannsóknar	
   snýr	
   að	
   þremur	
   atriðum.	
   Í	
   fyrsta	
   lagi	
   að	
   kanna	
   hvort	
   tengsl	
   séu	
   milli	
  

lýðfræðilegra	
   breyta	
   og	
   hollustu	
   flugliða	
   hjá	
   Icelandair.	
   Þær	
   lýðfræðilegu	
   breytur	
   sem	
  

hér	
  verða	
  kannaðar	
  eru	
  kyn,	
  menntun,	
  aldur,	
  starfsaldur	
  við	
  fyrirtæki	
  og	
  starfshlutfall.	
  Í	
  

öðru	
   lagi	
  hvort	
  munur	
  sé	
  á	
  hollustu	
   flugliða	
  sem	
  koma	
  úr	
  grasrót	
   Icelandair	
  og	
  öðrum	
  

flugliðum	
  fyrirtækisins.	
  Skilgreiningin	
  á	
  því	
  að	
  koma	
  úr	
  grasrótinni	
  er	
  að	
  starfsmaður	
  hafi	
  

starfað	
  innan	
  annara	
  sviða/deilda	
  áður	
  en	
  hann	
  hóf	
  störf	
  sem	
  flugliði.	
  Í	
  þriðja	
  lagi	
  hvort	
  

fjölskyldutengsl	
   innan	
   fyrirtækis	
   hafi	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
   starfsmanna	
   Icelandair.	
   Með	
  

fjölskyldutengslum	
   er	
   átt	
   hvort	
   einhver	
   úr	
   nánustu	
   fjölskyldu	
   starfsmanns	
   Icelandair	
  

starfi	
   einnig	
  hjá	
   fyrirtækinu.	
  Nánasta	
   fjölskylda	
  er	
  hér	
   skilgreind	
   sem	
  einn	
  eða	
   fleiri	
   af	
  

eftirtöldum:	
  afi/amma,	
  mamma/pabbi,	
  bróðir/systir,	
  sonur/dóttir	
  og	
  maki.	
  

Rannsóknarspurningar	
  eru	
  því	
  eftirfarandi:	
  

	
  

1.	
  Eru	
  tengsl	
  milli	
  lýðfræðilegra	
  breyta	
  og	
  hollustu	
  meðal	
  flugliða	
  Icelandair?	
  

2.	
  Er	
  munur	
  á	
  hollustu	
  flugliða	
  sem	
  koma	
  úr	
  grasrótinni	
  hjá	
  Icelandair	
  og	
  öðrum	
  

flugliðum	
  fyrirtækisins?	
  

3.	
  Hafa	
  fjölskyldutengsl	
  flugliða	
  innan	
  Iceladair	
  áhrif	
  á	
  hollustu	
  þeirra	
  til	
  fyrirtækisins?	
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3	
  	
  Aðferð	
  

3.1	
  Þátttakendur 

Í	
   úrtaki	
   rannsóknarinnar	
   voru	
   494	
   flugliðar	
   (flugfreyjur	
   og	
   flugþjónar)	
   flugfélagsins	
  

Icelandair.	
  Þátttakendur	
  svöruðu	
  spurningakönnun	
  rafrænt.	
  Alls	
  tóku	
  281	
  flugliðar	
  þátt	
  í	
  

rannsókninni.	
   Svarhlutfall	
   var	
   því	
   56,9%.	
   Þar	
   af	
   voru	
   20	
   karlar	
   (7,3%)	
   og	
   255	
   konur	
  

(90,6%).	
   Sex	
   þátttakendur	
   (2,1%)	
   svöruðu	
   ekki	
   spurningunni	
   um	
   kyn.	
   Aldursbil	
  

þátttakenda	
  var	
  frá	
  21-­‐25	
  ára	
  og	
  til	
  61	
  árs	
  og	
  eldri.	
  Flugliðar	
  Icelandair	
  þurfa	
  að	
  vera	
  21	
  

árs	
  eða	
  eldri	
   til	
  þess	
  að	
  starfa	
  hjá	
   fyrirtækinu.	
  Flestir	
  þátttakendur	
  voru	
  á	
  bilinu	
  36-­‐45	
  

ára	
  eða	
  93	
  talsins	
  (33%).	
  Að	
  öðru	
  leyti	
  var	
  aldursdreifing	
  þátttakenda	
  nokkuð	
  jöfn.	
  Fimm	
  

þátttakendur	
  (1,8%)	
  svöruðu	
  ekki	
  spurningunni	
  um	
  aldur.	
  Þátttakendur	
  í	
  fullu	
  starfi	
  sem	
  

flugliðar	
   voru	
   182	
   (64,8%)	
   á	
   meðan	
   90	
   þátttakendur	
   (32%)	
   voru	
   í	
   hlustastarfi.	
   Tíu	
  

þátttakendur	
  (3,2%)	
  svöruðu	
  ekki	
  spurningunni	
  um	
  starfshlutfall.	
  	
  

	
  

3.2	
  Mælitæki	
  

Rannsóknin	
  var	
  á	
  rafrænu	
  formi	
  þar	
  sem	
  spurningalistakönnun	
  var	
  sett	
  upp	
  á	
  vefsíðunni	
  

Questionpro.com.	
   Könnunin	
   samanstóð	
   af	
   26	
   spurningum	
   í	
   heildina	
   (sjá	
   viðauka	
   2).	
  

Fyrstu	
   18	
   spurningarnar	
   voru	
   tengdar	
   þriggja	
   þátta	
   líkani	
   hollustu	
   (Meyer	
  o.fl.,	
   1993).	
  

Því	
   næst	
   komu	
   fimm	
   almennar	
   spurningar	
   um	
   kyn,	
   aldur,	
   menntun,	
   starfsaldur	
   hjá	
  

Icelandair	
   og	
   starfshlutfall.	
   Síðustu	
   þrjár	
   spurningarnar	
   snéru	
   að	
   grasrótinni	
   (spurning	
  

24)	
  og	
  fjölskyldutengslum	
  (spurningar	
  25	
  og	
  26).	
  Með	
  grasrót	
  er	
  átt	
  við	
  að	
  einstaklingar	
  

hafi	
   starfað	
   innan	
   annara	
   sviða/deilda	
   hjá	
   fyrirtækinu	
   áður	
   en	
   þeir	
   hófu	
   störf	
   við	
  

núverandi	
   stöðu.	
   Þátttakendur	
   voru	
   beðnir	
   um	
   að	
   svara	
   fyrstu	
   25	
   spurningunum	
   en	
  

einungis	
  þeir	
  sem	
  svöruðu	
  játandi	
  í	
  spurningu	
  25	
  áttu	
  að	
  svara	
  spurningu	
  26.	
  

3.2.1	
  Mæling	
  á	
  hollustuþáttunum	
  þremur	
  

Þriggja	
   þátta	
   líkan	
   Allen	
   og	
   Meyer	
   (1990)	
   samanstendur	
   af	
   þremur	
   þáttum	
   hollustu.	
  

Upphaflega	
   voru	
   átta	
   spurningar	
   tengdar	
   hverjum	
   hollustuþætti,	
   24	
   spurningar	
   alls.	
  

Meyer	
  og	
  félagar	
  (1993)	
  endurskoðuðu	
  spurningalistann	
  og	
  fækkuðu	
  spurningum	
  niður	
  í	
  

18,	
   sex	
   spurningar	
   tengdar	
   hverjum	
   hollustuþætti.	
   Í	
   þessari	
   rannsókn	
   var	
   notast	
   við	
  

endurskoðuðu	
   útgáfuna	
   (e.	
   the	
   revised	
   version).	
   Höfundur	
   verkefnis	
   ásamt	
   Elísabetu	
  

Ágústsdóttur	
   þýddu	
   spurningalistann	
   úr	
   ensku	
   yfir	
   á	
   íslensku.	
   Tveir	
   aðilar	
   voru	
   svo	
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fengnir	
  til	
  þess	
  að	
  bakþýða	
  listann	
  í	
  sitt	
  hvoru	
  lagi.	
  Unnið	
  var	
  úr	
  þeim	
  ábendingum	
  með	
  

það	
   að	
   leiðarljósi	
   að	
   þýðingin	
   væri	
   rétt	
   og	
   að	
  merking	
   spurninga	
   héldi	
   sér.	
   Oft	
   getur	
  

verið	
   erfitt	
   að	
   þýða	
   spurningalista	
   yfir	
   á	
   önnur	
   tungumál.	
   Samkvæmt	
  Meyer	
   og	
   Allen	
  

(2004)	
   hefur	
   spurningalistinn	
   áður	
   verið	
   þýddur	
   yfir	
   á	
   önnur	
   tungumál	
   með	
   góðum	
  

árangri.	
   Fjölmargir	
   rannsakendur	
   hafa	
   notað	
   listann	
   í	
   mismunandi	
   löndum	
   og	
   virðist	
  

listinn	
  ekki	
  vera	
  menningarbundinn	
  (Meyer	
  og	
  Allen,	
  2004;	
  Allen	
  og	
  Meyer,	
  1996).	
  

	
   Í	
  samræmi	
  við	
  ráðleggingar	
  Meyer	
  og	
  Allen	
  (2004)	
  var	
  spurningunum	
  18	
  blandað	
  

þannig	
  að	
  þær	
  sex	
  spurningar	
  sem	
  snúa	
  að	
  hverjum	
  hollustuþætti	
  komu	
  ekki	
  allar	
  í	
  röð	
  

(sjá	
  viðauka	
  2).	
  Þær	
  spurningar	
  sem	
  mæla	
  tilfinningabundna	
  hollustu	
  voru	
  númer;	
  1,	
  2,	
  

3,	
  6,	
  7	
  og	
  13.	
  Spurningar	
  sem	
  mæla	
  stöðubundna	
  hollustu	
  voru	
  númer;	
  10,	
  11,	
  12,	
  14,	
  

15	
  og	
  16.	
  Skyldubundin	
  hollusta	
  var	
  svo	
  mæld	
  með	
  spurningum	
  númer	
  4,	
  5,	
  8,	
  9,	
  17,	
  og	
  

18.	
   Svarmöguleiki	
   spurninganna	
   var	
   á	
   fimm	
   punkta	
   Likert	
   skala	
   þar	
   sem	
  

svarmöguleikarnir	
  voru	
  mjög	
  ósammála,	
  frekar	
  ósammála,	
  hvorki	
  né,	
  frekar	
  sammála	
  og	
  

mjög	
  sammála.	
  Gildi	
  svarmöguleikana	
  var	
  á	
  bilinu	
  1-­‐5	
  þar	
  sem	
  mjög	
  sammála	
  gaf	
  gildið	
  

5	
  og	
  mjög	
  ósammála	
  gildið	
  1.	
  Spurningar	
  4	
  og	
  6	
  fela	
  í	
  sér	
  neitun	
  og	
  því	
  þurfti	
  að	
  snúa	
  við	
  

kvarða	
   spurninganna	
   í	
   tölfræðilegri	
   úrvinnslu	
   (SPSS)	
   þannig	
   að	
   þegar	
   þátttakendur	
  

merktu	
  við	
  gildið	
  1	
  í	
  þeim	
  spurningum	
  gaf	
  það	
  gildið	
  5	
  þegar	
  hollusta	
  var	
  mæld.	
  	
  

	
   Að	
   lokum	
   var	
   spurningalistinn	
   forprófaður.	
   Alls	
   tóku	
   28	
   einstaklingar	
   valdir	
   af	
  

hentugleika	
   þátt	
   í	
   forprófuninni.	
   Þátttakendum	
   var	
   send	
   rafræn	
   vefslóð	
   á	
  

spurningalistann	
   og	
   höfðu	
   kost	
   á	
   því	
   að	
   koma	
   með	
   nafnlausar	
   ábendingar.	
   Eftir	
  

forprófun	
  var	
  unnið	
  úr	
  þeim	
  athugasemdum	
  sem	
  þátttakendur	
  gerðu.	
  

	
  

3.3	
  Framkvæmd	
  

Haft	
  var	
  samband	
  við	
  starfsmannasvið	
  flugliða	
  hjá	
   Icelandair	
  og	
  beðið	
  um	
  leyfi	
   til	
  þess	
  

að	
   fá	
   að	
   framkvæma	
   rannsókn.	
   Eftir	
   kynningarfund	
   ákvað	
   starfsmannasvið	
   flugliða	
   að	
  

veita	
   leyfi	
   fyrir	
   rannsókninni.	
  Samþykkt	
  var	
  að	
  öllum	
  flugliðum	
  flugfélagsins	
  yrði	
  boðið	
  

að	
   taka	
   þátt.	
   Ákveðið	
   var	
   að	
   starfsmönnum	
   yrði	
   sendur	
   tölvupóstur	
   með	
   stuttri	
  

kynningu	
  á	
  rannsókninni.	
   Í	
  kynningarbréfinu	
  yrði	
  þeim	
  svo	
  boðið	
  að	
  taka	
  þátt	
  með	
  því	
  

að	
   smella	
   á	
   vefslóðina	
   neðst	
   í	
   bréfinu.	
   Þar	
   sem	
   starfsmannasviði	
   Icelandair	
   er	
   ekki	
  

heimilt	
   að	
   gefa	
   upp	
   tölvupóstnetföng	
   starfsmanna	
   var	
   ákveðið	
   að	
   fulltrúi	
  

starfsmannasviðs	
  myndi	
  senda	
  út	
  bréfið.	
  Bréfið	
  kæmi	
  hins	
  vegar	
  frá	
  höfundi	
  rannsóknar	
  

og	
  væri	
  undirritað	
  af	
  honum.	
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Tölvupóstur	
   var	
   sendur	
   út	
   á	
   starfsmenn	
   þann	
   1.	
   apríl	
   2014	
   með	
   kynningarbréfi	
   og	
  

vefslóð	
   á	
   rannsóknina	
   og	
   þar	
   með	
   hófst	
   gangasöfnun.	
   Starfsmönnum	
   var	
   tilkynnt	
   að	
  

rannsóknin	
   yrði	
   opin	
   í	
   eina	
   viku.	
   Í	
   kynningarbréfinu	
   kom	
   fram	
   að	
   markmið	
  

rannsóknarinnar	
  væri	
  að	
  kanna	
  tengsl	
  starfsmanna	
  til	
  þess	
  fyrirtækis	
  sem	
  þeir	
  starfa	
  hjá.	
  

Starfsmönnum	
  var	
  bent	
  á	
  að	
  þeim	
  bæri	
  á	
  engan	
  hátt	
  skylda	
  til	
  þess	
  að	
  svara	
  heldur	
  væri	
  

þátttaka	
  valkvæð.	
  

	
   Í	
   kynningarbréfinu	
  kom	
  skýrt	
   fram	
  að	
   rannsóknin	
  væri	
  ekki	
   á	
   vegum	
   Icelandair	
  

heldur	
   væri	
   hún	
   hluti	
   af	
  meistaraverkefni	
   nemanda.	
   Fyrirmæli	
   þátttakenda	
   voru	
  með	
  

hefðbundnum	
  hætti	
  þar	
  sem	
  þeim	
  var	
  bent	
  á	
  að	
  þeir	
  gætu	
  hætt	
  þátttöku	
  hvenær	
  sem	
  

þeir	
   vildu	
   og	
   að	
   farið	
   yrði	
   með	
   rannsóknargögn	
   sem	
   trúnaðarmál.	
   Þátttakendum	
   var	
  

bent	
   á	
   að	
   ekki	
   yrði	
   hægt	
   að	
   rekja	
   svör	
   til	
   einstaklinga.	
   Þeir	
   voru	
   beðnir	
   um	
   að	
   svara	
  

samviskusamlega	
  til	
  þess	
  að	
  niðurstöður	
  rannsóknar	
  yrðu	
  sem	
  marktækastar.	
  Áminning	
  

var	
   send	
   á	
   starfsmenn	
   þann	
   4.	
   apríl.	
   Könnuninni	
   var	
   svo	
   lokað	
   þann	
   8.	
   apríl.	
  

Gagnasöfnun	
  stóð	
  því	
  yfir	
  frá	
  1.-­‐8.	
  apríl.	
  	
  

	
  

3.4	
  Tölfræðileg	
  úrvinnsla	
  

Tölfræðiforritið	
   SPSS	
   var	
   notað	
   við	
   úrvinnslu	
   gagna.	
   Töflur	
   og	
   myndir	
   voru	
   unnar	
   í	
  

forritunum	
  Microsoft	
  Excel	
  og	
  Word.	
  Brottfall	
  þátttakenda	
  úr	
  könnuninni	
  var	
  skoðað	
  og	
  

í	
   ljós	
   kom	
   að	
   af	
   þeim	
   378	
   starfsmönnum	
   sem	
   byrjuðu	
   að	
   svara	
   könnuninni	
   voru	
   292	
  

þátttakendur	
  sem	
  luku	
  henni	
  og	
  sendu	
  inn	
  svör.	
  Ákveðið	
  var	
  að	
  fjarlægja	
  þátttakendur	
  

sem	
   slepptu	
   fleiri	
   en	
   fimm	
   spurningum	
   af	
   listanum.	
   Þegar	
   búið	
   var	
   að	
   fjarlægja	
   þá	
  

þátttakendur	
  voru	
  281	
  eftir.	
  Mismunandi	
  var	
  eftir	
  bakgrunnsspurningum	
  hversu	
  margir	
  

þátttakendur	
  svöruðu	
  en	
  þeir	
  voru	
  á	
  bilinu	
  267-­‐276.	
  Því	
  voru	
  nokkrir	
  sem	
  svöruðu	
  ekki	
  

bakgrunnsspurningum.	
   Þessir	
   þátttakendur	
   nýttust	
   ekki	
   við	
   svörun	
  

rannsóknarspurninga.	
  Ákveðið	
  var	
  að	
  halda	
  þeim	
  inni	
  við	
  gerð	
  þáttagreiningar	
  þar	
  sem	
  

þeir	
  svöruðu	
  öllum	
  spurningum	
  á	
  hollustulista	
  Meyer	
  og	
  félaga	
  (1993).	
  

	
   Spurningarnar	
   18	
   sem	
   tengjast	
   hollustuþáttunum	
   þremur	
   voru	
   þáttagreindar	
  

með	
   meginásagreiningu	
   (e.	
   principal	
   axis	
   factoring)	
   og	
   var	
   notaður	
   hornskakkur	
  

snúningur	
   (e.	
   direct	
   oblimin).	
   Skriðupróf	
   sýndi	
   fyrst	
   fimm	
   þætti	
   en	
   við	
   nánari	
   skoðun	
  

kom	
   í	
   ljós	
   að	
   tveir	
   af	
   þáttunum	
   hlóðu	
   færri	
   en	
   þrjár	
   spurningar	
   og	
   engin	
   af	
   þeim	
  

viðunandi	
   hátt.	
   Því	
   var	
   ákveðið	
   að	
   takmarka	
   greininguna	
   við	
   þrjá	
   þætti.	
   Í	
   ljós	
   kom	
  að	
  

þættirnir	
  þrír	
  eru	
  nokkuð	
  líkir	
  upprunalegu	
  þáttunum	
  frá	
  Meyer	
  og	
  félögum	
  (1993).	
  Þrjár	
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spurningar	
  hlóðu	
  ekki	
  hátt	
  eða	
  á	
  skilgreindan	
  þátt	
  og	
  voru	
  það	
  spurningar	
  númer	
  sex,	
  

sjö	
  og	
  tólf.	
  Spurning	
  númer	
  sex	
  hleður	
  lágt	
  á	
  alla	
  þætti,	
  númer	
  sjö	
  hleður	
  á	
  tvo	
  þætti	
  og	
  

spurning	
  númer	
  tólf	
  hleður	
  frekar	
  lágt	
  á	
  tvo	
  þætti	
  (sjá	
  viðauka	
  3).	
  Ákveðið	
  var	
  að	
  halda	
  

upprunalegri	
   þáttabyggingu	
   úr	
   lista	
  Meyer	
   og	
   félaga	
   (1993)	
   vegna	
   þess	
   að	
   ekki	
   urðu	
  

veruleg	
  frávik	
  úr	
  þáttagreiningu	
  spurningalista	
  þessarar	
  rannsóknar.	
  

	
   Innri	
  áreiðanleiki	
  spurninga	
  sem	
  tilheyra	
  hverjum	
  hollustuþætti	
  var	
  metinn	
  með	
  

alfastuðli	
  (e.	
  Cronbach’s	
  alpha).	
  Hæsta	
  gildi	
  stuðulsins	
  er	
  1,0	
  og	
  það	
  lægsta	
  0,0.	
  Eftir	
  því	
  

sem	
   alfastuðullinn	
   er	
   hærri	
   því	
   meiri	
   líkur	
   eru	
   á	
   því	
   að	
   ályktanir	
   sem	
   dregnar	
   eru	
   á	
  

niðurstöðum	
  verði	
  réttar	
   (Nunnaly	
  og	
  Bernstein,	
  1994).	
  Þær	
  sex	
  spurningar	
  sem	
  mæla	
  

tilfinningabundna	
  hollustu	
  mældust	
  með	
  gildið	
  0,720,	
  skyldubundna	
  hollusta	
  með	
  gildið	
  

0,721	
  og	
  stöðubundna	
  hollusta	
  með	
  0,673.	
  

	
   Samkvæmt	
  Nunnaly	
  og	
  Bernstein	
  (1994)	
  telst	
  allt	
  yfir	
  0,7	
  viðunandi	
  og	
  0,8	
  mjög	
  

gott.	
   Sé	
   gildið	
   undir	
   0,7	
   telst	
   vert	
   að	
   kanna	
   hvort	
   fjarlægja	
   þurfi	
   einhver	
   atriði	
   úr	
  

spurningalistanum.	
  Fari	
  gildið	
  undir	
  0,6	
  er	
   innri	
  áreiðanleiki	
   listans	
  óviðunandi.	
  Ekki	
  er	
  

óalgengt	
   að	
   spurningalistar	
   í	
   þróun	
   skori	
   á	
   bilinu	
   0,6-­‐0,7.	
   Samkvæmt	
  þessu	
   telst	
   innri	
  

áreiðanleiki	
   spurninga	
   sem	
   tilheyra	
   tilfinningabundinni	
   og	
   skyldubundinni	
   hollustu	
  

viðunandi.	
  Stöðubundin	
  hollusta	
  skorar	
  aðeins	
  lægra	
  í	
  alfastuðlinum	
  en	
  er	
  þó	
  nálægt	
  því	
  

viðmiði	
   að	
  vera	
   viðunandi.	
  Kannað	
  var	
  hvort	
   gildi	
   alfastuðuls	
   í	
   stöðubundinni	
  hollustu	
  

myndi	
  hækka	
  ef	
  ákveðnar	
   spurningar	
  yrðu	
   fjarlægðar	
  úr	
   listanum.	
   Í	
   ljós	
  kom	
  að	
  gildið	
  

hefði	
  ekki	
  hækkað	
  og	
  því	
  voru	
  engar	
  spurningar	
  fjarlægðar.	
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4	
  	
  Niðurstöður	
  

Hér	
   verður	
   gerð	
   grein	
   fyrir	
   niðurstöðum	
   rannsóknarinnar.	
   Fyrst	
   verður	
   fjallað	
   um	
  

heildarmeðaltal	
  hollustuþáttanna	
  þriggja	
  og	
  farið	
  yfir	
  meðaltöl	
  við	
  hverri	
  spurningu.	
  Því	
  

næst	
   verður	
   greint	
   frá	
   niðurstöðum	
   sem	
   tengjast	
   rannsóknarspurningunum	
   þrem.	
   Í	
  

meðaltölunum	
  eru	
  spönnin	
  frá	
  lægsta	
  gildi	
  sem	
  er	
  einn	
  (mjög	
  ósammála)	
  til	
  hæsta	
  gildis	
  

sem	
  er	
  fimm	
  (mjög	
  sammála).	
  Líkt	
  og	
  áður	
  hefur	
  komið	
  fram	
  eru	
  sex	
  spurningar	
  tengdar	
  

hverjum	
   hollustuþætti.	
   Meðaltölin	
   eru	
   reiknuð	
   út	
   frá	
   svörum	
   þátttakenda	
   við	
   þeim	
  

spurningum.	
   Eins	
   og	
   fram	
   kemur	
   í	
   aðferðakaflanum	
   voru	
   þátttakendur	
   í	
   þessari	
  

rannsókn	
  flugliðar	
  Icelandair.	
  

Mynd	
  1	
  sýnir	
  heildarmeðaltal	
  hollustuþáttanna	
  þriggja.	
  

	
  

Mynd	
  1.	
  Heildarmeðaltal	
  hollustuþáttanna	
  þriggja.	
  

Þátttakendur	
  skoruðu	
  hæst	
  á	
  spurningum	
  tengdum	
  tilfinningabundinni	
  hollustu	
  þar	
  sem	
  

meðaltal	
   svara	
   var	
   næst	
   svarmöguleikanum	
   „frekar	
   sammála“.	
   Þátttakendur	
   skoruðu	
  

hærra	
   á	
   spurningum	
   tengdum	
   stöðubundinni	
   hollustu	
   en	
   skyldubundinni	
   hollustu	
   þó	
  

ekki	
   hafi	
   verið	
   verulegur	
   munur.	
   Meðaltöl	
   svara	
   í	
   báðum	
   þáttum	
   var	
   næst	
  

svarmöguleikanum	
  „hvorki	
  né“.	
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Tafla	
   1	
   sýnir	
   heildarmeðaltöl	
   svara	
   þátttakenda	
   við	
   þeim	
   spurningum	
   sem	
   tilheyra	
  

tilfinningabundinni	
  hollustu.	
  

Tafla	
  1.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  þær	
  breytur	
  sem	
  tilheyra	
  tilfinningabundinni	
  hollustu.	
  

	
  
Spurningar	
   Meðaltal	
   Staðalfrávik	
   Lægsta	
  

gildi	
  
Hæsta	
  
gildi	
  

1.	
  Ég	
  væri	
  mjög	
  ánægður	
  með	
  að	
  vinna	
  
hjá	
  þessu	
  fyrirtæki	
  það	
  sem	
  eftir	
  er	
  af	
  
starfsævi	
  minni.	
  
	
  

4,38	
   0,95	
   1	
   5	
  

2.	
  Ég	
  lít	
  þannig	
  á	
  að	
  vandamál	
  sem	
  koma	
  
upp	
  og	
  tengjast	
  fyrirtækinu	
  séu	
  einnig	
  
mín	
  vandamál.	
  
	
  

3,45	
   0,97	
   1	
   5	
  

3.	
  Ég	
  hef	
  sterka	
  tilfinningu	
  fyrir	
  því	
  að	
  
tilheyra	
  fyrirtækinu.	
  
	
  

4,19	
   0,93	
   1	
   5	
  

6.	
  Mér	
  finnst	
  ég	
  ekki	
  vera	
  
„tilfinningalega	
  tengd/ur“	
  fyrirtækinu.*	
  
	
  

3,63	
   1,14	
   1	
   5	
  

7.	
  Mér	
  líður	
  eins	
  og	
  ég	
  sé	
  „hluti	
  af	
  
fjölskyldunni“	
  hjá	
  fyrirtækinu.	
  
	
  

3,75	
   0,95	
   1	
   5	
  

13.	
  Þetta	
  fyrirtæki	
  hefur	
  mikla	
  
persónulega	
  þýðingu	
  fyrir	
  mig.	
  

3,90	
   0,89	
   1	
   5	
  

*	
  Athugið	
  að	
  búið	
  er	
  að	
  snúa	
  kvarðanum	
  í	
  spurningu	
  6	
  þar	
  sem	
  hún	
  felur	
  í	
  sér	
  neitun.	
  

Líkt	
   og	
   sjá	
   má	
   í	
   töflu	
   1	
   fullnýttu	
   þátttakendur	
   kvarðan	
   (1-­‐5)	
   í	
   öllum	
   spurningunum.	
  

Hæstu	
  meðaltöl	
  svara	
  voru	
  við	
  spurningum	
  1	
  og	
  3	
  en	
  lægstu	
  meðaltölin	
  við	
  spurningum	
  

2	
  og	
  6.	
  Meðaltöl	
  svara	
  við	
  öllum	
  spurningum	
  nema	
  einni	
  voru	
  næst	
  svarmöguleikanum	
  

„frekar	
   sammála“.	
   Meðaltal	
   svara	
   við	
   spurningu	
   tvö	
   var	
   hins	
   vegar	
   næst	
  

svarmöguleikanum	
  „hvorki	
  né“.	
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Tafla	
   2	
   sýnir	
   heildarmeðaltöl	
   svara	
   þátttakenda	
   við	
   þeim	
   spurningum	
   sem	
   tilheyra	
  

skyldubundinni	
  hollustu.	
  

Tafla	
  2.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  þær	
  breytur	
  sem	
  tilheyra	
  skyldubundinni	
  hollustu.	
  

	
  
Spurningar	
   Meðaltal	
   Staðalfrávik	
   Lægsta	
  

gildi	
  
Hæsta	
  
gildi	
  

4.	
  Mér	
  finnst	
  ég	
  ekki	
  vera	
  á	
  nokkurn	
  hátt	
  
skuldbundinn	
  til	
  að	
  vinna	
  áfram	
  hjá	
  
núverandi	
  atvinnuveitanda.	
  
	
  

2,84	
   1,19	
   1	
   5	
  

5.	
  Jafnvel	
  þótt	
  það	
  væri	
  mér	
  í	
  hag,	
  
fyndist	
  mér	
  ekki	
  rétt	
  að	
  yfirgefa	
  
fyrirtækið	
  núna.	
  
	
  

2,68	
   1,14	
   1	
   5	
  

8.	
  Ég	
  myndi	
  finna	
  til	
  sektarkenndar	
  ef	
  ég	
  
hætti	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  núna.	
  	
  
	
  

2,67	
   1,13	
   1	
   5	
  

9.	
  Fyrirtækið	
  verðskuldar	
  tryggð	
  mína.	
  
	
  

3,76	
   0,98	
   1	
   5	
  

17.	
  Ég	
  myndi	
  ekki	
  yfirgefa	
  fyrirtækið	
  á	
  
þessum	
  tímapunkti	
  vegna	
  þess	
  að	
  mér	
  
líður	
  eins	
  og	
  ég	
  sé	
  skuldbundin/n	
  fólkinu	
  
sem	
  vinnur	
  þar.*	
  
	
  

2,29	
   0,92	
   1	
   5	
  

18.	
  Ég	
  stend	
  í	
  mikilli	
  þakkarskuld	
  við	
  
fyrirtækið.	
  

3,23	
   1,08	
   1	
   5	
  

*	
  Athugið	
  að	
  búið	
  er	
  að	
  snúa	
  kvarðanum	
  í	
  spurningu	
  17	
  þar	
  sem	
  hún	
  felur	
  í	
  sér	
  neitun.	
  

Tafla	
   2	
   sýnir	
   að	
   þátttakendur	
   skoruðu	
   nokkuð	
   mismunandi	
   í	
   svörum	
   sínum	
   eftir	
  

spurningum.	
  Þátttakendur	
  skoruðu	
  hæst	
  á	
  spurningu	
  9	
  og	
  var	
  meðaltal	
  svara	
  við	
  henni	
  

næst	
   svarmöguleikanum	
   „frekar	
   sammála“.	
   Þátttakendur	
   skoruðu	
   hins	
   vegar	
   lægst	
   í	
  

spurningu	
  17	
  þar	
  sem	
  meðaltal	
   svara	
  var	
  næst	
  svarmöguleikanum	
  „frekar	
  ósammála“.	
  

Meðaltöl	
  svara	
  við	
  öðrum	
  spurningum	
  voru	
  næst	
  svarmöguleikanum	
  „hvorki	
  né“.	
  	
  

	
  

	
  

	
  

	
  



	
   42	
  

Tafla	
   3	
   sýnir	
   heildarmeðaltöl	
   svara	
   þátttakenda	
   við	
   þeim	
   spurningum	
   sem	
   tilheyra	
  

tilfinningabundinni	
  hollustu.	
  

Tafla	
  3.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  þær	
  breytur	
  sem	
  tilheyra	
  stöðubundinni	
  hollustu.	
  

	
  
Spurningar	
   Meðaltal	
   Staðalfrávik	
   Lægsta	
  

gildi	
  
Hæsta	
  
gildi	
  

10.	
  Á	
  þessum	
  tímapunkti	
  er	
  ástæðan	
  
fyrir	
  því	
  að	
  ég	
  kýs	
  að	
  starfa	
  hjá	
  
fyrirtækinu	
  jafn	
  mikið	
  byggð	
  á	
  nauðsyn	
  
og	
  löngun.	
  
	
  

3,70	
   1,14	
   1	
   5	
  

11.	
  Ég	
  ætti	
  erfitt	
  með	
  að	
  yfirgefa	
  
fyrirtækið	
  núna,	
  jafnvel	
  þótt	
  ég	
  vildi	
  það.	
  
	
  

3,24	
   1,24	
   1	
   5	
  

12.	
  Of	
  margt	
  í	
  lífi	
  mínu	
  myndi	
  raskast	
  ef	
  
ég	
  tæki	
  ákvörðun	
  um	
  að	
  hætta	
  hjá	
  
fyrirtækinu	
  á	
  þessum	
  tímapunkti.	
  	
  
	
  

3,55	
   1,16	
   1	
   5	
  

14.	
  Ég	
  tel	
  mig	
  hafa	
  of	
  fáa	
  valmöguleika	
  á	
  
vinnumarkaðnum	
  til	
  að	
  íhuga	
  að	
  yfirgefa	
  
fyrirtækið.	
  
	
  

2,89	
   1,26	
   1	
   5	
  

15.	
  Ég	
  myndi	
  íhuga	
  að	
  vinna	
  annars	
  
staðar	
  ef	
  ég	
  væri	
  ekki	
  búin/n	
  að	
  leggja	
  
svona	
  hart	
  að	
  mér	
  fyrir	
  fyrirtækið.	
  
	
  

2,28	
   0,94	
   1	
   5	
  

16.	
  Skortur	
  á	
  öðrum	
  atvinnutækifærum	
  
er	
  ein	
  af	
  fáum	
  neikvæðum	
  afleiðingum	
  
þess	
  að	
  yfirgefa	
  fyrirtækið.	
  	
  

2,67	
   1,13	
   1	
   5	
  

	
  

Í	
   töflu	
   3	
   má	
   sjá	
   að	
   svör	
   þátttakenda	
   eftir	
   spurningum	
   voru	
   nokkuð	
   mismunandi.	
  

Þátttakendur	
   skoruðu	
   hæst	
   í	
   spurningu	
   10	
   og	
   12	
   þar	
   sem	
  meðaltöl	
   svara	
   voru	
   næst	
  

svarmöguleikanum	
   „frekar	
   sammála“.	
   Lægst	
   skoruðu	
   þátttakendur	
   í	
   spurningu	
   15	
   þar	
  

sem	
  meðaltal	
  svara	
  var	
  næst	
  svarmöguleikanum	
  „frekar	
  ósammála“.	
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4.1	
  Tengsl	
  hollustu	
  við	
  lýðfræðilegar	
  breytur	
  

Kannað	
  var	
  hvort	
   tengsl	
  væru	
  á	
  milli	
  hollustuþáttanna	
  þriggja	
  og	
   lýðfræðilegra	
  breyta.	
  

Fimm	
   lýðfræðilegar	
   breytur	
   voru	
   skoðaðar	
   í	
   rannsókninni:	
   kyn,	
   aldur,	
   starfsaldur,	
  

menntun	
   og	
   starfshlutfall.	
   Í	
   lýsandi	
   tölfræði	
   verður	
   greint	
   frá	
   fjölda	
   þátttakenda,	
  

meðaltali	
  svara	
  og	
  staðalfrávikum.	
  Í	
  töflu	
  4	
  má	
  sjá	
  lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  

eftir	
  kyni	
  þátttakenda.	
  	
  

Tafla	
  4.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  kyni	
  þátttakenda.	
  

	
  
	
   Karlar	
  (N=20)	
   Konur	
  (N=251)	
  

Hollustuþættir	
  
Meðaltal	
  	
  

Staðalfrávik	
  
Meðaltal	
  	
  

Staðalfrávik	
  

Tilfinningabundin	
  
hollusta	
  
	
  

3,86	
  
0,61	
  

3,89	
  
0,64	
  

Skyldubundin	
  
hollusta	
  
	
  

2,77	
  
0,62	
  

2,92	
  
0,70	
  

Stöðubundin	
  
hollusta	
  

3,08	
  
0,67	
  

3,05	
  
0,68	
  

	
  

Eins	
  og	
  sjá	
  má	
  á	
  töflu	
  4	
  var	
  hlutfall	
  kynja	
  í	
  þessari	
  rannsókn	
  ójafnt.	
  Alls	
  tóku	
  20	
  karlar	
  og	
  

251	
   kona	
   þátt	
   í	
   rannsókninni.	
   Ekki	
   var	
   munur	
   á	
   hollustu	
   eftir	
   kyni	
   þátttakenda	
   hvað	
  

varðar	
   tilfinningabundna	
  hollustu	
  F(1,	
   268)	
   =	
   0,046,	
  p	
   =	
   0,830,	
   skyldubundna	
  hollustu	
  

F(1,	
   269)	
   =	
   0,862,	
   p	
   =	
   0,354	
   og	
   stöðubundna	
   hollustu	
   F(1,	
   268)	
   =	
   0,028,	
   p	
   =	
   0,868.	
  

Meðaltöl	
   svara	
   hjá	
   báðum	
   hópum	
   var	
   næst	
   svarmöguleikanum	
   „frekar	
   sammála“	
   í	
  

tilfinningabundinni	
  hollustu	
  og	
  „hvorki	
  né“	
  í	
  skyldubundinni	
  og	
  stöðubundinni	
  hollustu.	
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Í	
   töflu	
   5	
  má	
   sjá	
   lýsandi	
   tölfræði	
   fyrir	
   hollustuþættina	
   þrjá	
   eftir	
  menntun	
  þátttakenda.	
  

Hóparnir	
   voru	
   tveir,	
   þeir	
   sem	
   höfðu	
   ekki	
   lokið	
   háskólamenntun	
   á	
   námsferli	
   sínum	
   og	
  

þeir	
  sem	
  höfðu	
  lokið	
  háskólamenntun.	
  

Tafla	
  5.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  	
  menntun	
  þátttakenda.	
  

	
  
	
   Hafa	
  ekki	
  lokið	
  

háskólamenntun	
  (N=109)	
  

Hafa	
  lokið	
  háskólamenntun	
  

(N=167)	
  

Hollustuþættir	
   Meðaltal	
  og	
  staðalfrávik	
   Meðaltal	
  og	
  staðalfrávik	
  

Tilfinningabundin	
  
hollusta	
  
	
  

3,92	
  
0,51	
  

3,87	
  
0,70	
  

Skyldubundin	
  
hollusta	
  
	
  

2,89	
  
0,70	
  

2,92	
  
0,70	
  

Stöðubundin	
  
hollusta*	
  

3,16	
  
0,69	
  

2,98	
  
0,66	
  

*	
  Marktækur	
  munur	
  á	
  milli	
  hópa	
  miðað	
  við	
  α	
  =	
  0,05.	
  

Alls	
   höfðu	
   167	
   þátttakendur	
   lokið	
   háskólamenntun	
   á	
   meðan	
   106	
   höfðu	
   ekki	
   lokið	
  

háskólamenntun.	
   Báðir	
   hópar	
   skoruðu	
   hæst	
   í	
   tilfinningabundinni	
   hollustu	
   þar	
   sem	
  

meðaltöl	
  svara	
  voru	
  næst	
  svarmöguleikanum	
  „frekar	
  sammála“.	
  Báðir	
  hópar	
  skoruðu	
  að	
  

sama	
   skapi	
   lægst	
   í	
   skyldubundinni	
   hollustu	
   þar	
   sem	
   meðaltöl	
   svara	
   voru	
   næst	
  

svarmöguleikanum	
   „hvorki	
   né“.	
   Í	
   báðum	
  hópum	
   skoruðu	
   þátttakendur	
   örlítið	
   hærra	
   í	
  

stöðubundinni	
   hollustu	
   heldur	
   en	
   skyldubundinni	
   hollustu	
   en	
  meðaltöl	
   svara	
   voru	
   þó	
  

einnig	
  næst	
  svarmöuleikanum	
  „hvorki	
  né“.	
  	
  

	
   Í	
   dreifigreiningu	
   kom	
   í	
   ljós	
   að	
   hvorki	
   var	
   munur	
   á	
   meðaltölum	
   milli	
   hópanna	
  

þegar	
  kom	
  að	
  tilfinningabundinni	
  hollustu	
  F(1,	
  269)	
  =	
  0,377,	
  p	
  =	
  0,54	
  né	
  skyldubundinni	
  

hollustu	
   F(1,	
   270)	
   =	
   0,	
   142,	
   p	
   =	
   0,71.	
   Hins	
   vegar	
   voru	
   þátttakendur	
   sem	
   voru	
   ekki	
  

háskólamenntaðir	
  stöðubundið	
  hollari	
  en	
  þátttakendur	
  sem	
  voru	
  háskólamenntaðir	
  F(1,	
  

269)	
  =	
  4,381,	
  p	
  =	
  0,04.	
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Tafla	
  6	
  sýnir	
  lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  þrjá	
  eftir	
  aldri	
  þátttakenda.	
  	
  

Tafla	
  6.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  aldri	
  þátttakenda.	
  

	
  
	
   21	
  –	
  35	
  ára	
   36	
  –	
  45	
  ára	
   46	
  ára	
  og	
  eldri	
  

Hollustuþættir	
  

Meðaltal	
  	
  
Staðalfrávik	
  
(N=78)	
  

Meðaltal	
  
Staðalfrávik	
  
(N=154)	
  

Meðaltal	
  
Staðalfrávik	
  
	
  (N=42)	
  

Tilfinningabundin	
  
hollusta*	
  
	
  
	
  

4,02	
  
0,55	
  

3,78	
  
0,66	
  

4,03	
  
0,60	
  

Skyldubundin	
  
hollusta	
  
	
  
	
  

3,03	
  
0,59	
  

2,84	
  
0,73	
  

2,94	
  
0,74	
  

Stöðubundin	
  
hollusta*	
  

2,88	
  
0,62	
  

3,07	
  
0,68	
  

3,30	
  
0,68	
  

*	
  Marktækur	
  munur	
  á	
  meðaltölum	
  á	
  milli	
  hópa	
  miðað	
  við	
  α	
  =	
  0,05.	
  

Alls	
   voru	
  78	
  þátttakendur	
  á	
   aldrinum	
  21-­‐35	
  ára,	
   154	
  á	
  aldrinum	
  36-­‐45	
  ára	
  og	
  42	
   sem	
  

voru	
   46	
   ára	
   eða	
   eldri.	
   Samsetning	
   hollustu	
   hjá	
   þátttakendum	
   á	
   aldrinum	
   21-­‐35	
   var	
  

þannig	
  að	
  þeir	
   skoruðu	
  hæst	
   í	
   tilfinningabundinni	
  hollustu	
  þar	
  sem	
  meðaltal	
   svara	
  var	
  

næst	
  svarmöguleikanum	
  „frekar	
  sammála“.	
  Þar	
  á	
  eftir	
  kom	
  skyldubundin	
  hollusta	
  og	
  að	
  

lokum	
   stöðubundin	
   hollusta	
   þar	
   sem	
   meðaltöl	
   svara	
   voru	
   næst	
   svarmöguleikanum	
  

„hvorki	
  né“	
  í	
  báðum	
  þáttum.	
  Hjá	
  þátttakendum	
  á	
  aldrinum	
  36-­‐45	
  ára	
  og	
  46	
  ára	
  og	
  eldri	
  

var	
   samsetningin	
  þannig	
   að	
   tilfinningabundin	
  hollusta	
  mældist	
  hæst	
  og	
   voru	
  meðaltöl	
  

svara	
   næst	
   svarmöguleikanum	
   „frekar	
   sammála“.	
   Stöðubundin	
   hollusta	
   mældist	
   svo	
  

hærri	
   en	
   skyldubundin	
   hollusta	
   en	
   meðaltöl	
   svara	
   í	
   báðum	
   þáttum	
   var	
   þó	
   næst	
  

svarmöguleikanum	
  „hvorki	
  né“.	
  

	
   Til	
  að	
  skoða	
  hvort	
  munur	
  væri	
  á	
  meðaltölum	
  milli	
  hópa	
  var	
  notuð	
  dreifigreining.	
  Í	
  

ljós	
  kom	
  að	
  munur	
  var	
  á	
  milli	
  hópa	
  í	
  tilfinningabundinni	
  hollustu	
  F(2,	
  268)	
  =	
  5,100,	
  p	
  <	
  

0,01.	
   Eftirásamanburður	
  með	
   Bonferroni	
   sýndi	
   að	
   þátttakendur	
   á	
   aldrinum	
   21-­‐35	
   ára	
  

voru	
   tilfinningabundið	
   hollari	
   en	
   þátttakendur	
   á	
   aldrinum	
   36-­‐45	
   ára	
   (p	
   =	
   0,018).	
  

Dreifigreining	
   leiddi	
   einnig	
   í	
   ljós	
   að	
   munur	
   var	
   á	
   milli	
   aldurshópa	
   í	
   stöðubundinni	
  

hollustu	
   F(2,268)	
   =	
   5,491,	
   p	
   <	
   0,01.	
   Eftirásamanburður	
   með	
   Bonferroni	
   sýndi	
   að	
  

þátttakendur	
   á	
   aldrinum	
   46	
   ára	
   og	
   eldri	
   voru	
   stöðubundið	
   hollari	
   en	
   þátttakendur	
   á	
  

aldrinum	
  21-­‐35	
  ára	
  (p	
  =	
  0,004).	
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Tafla	
  7	
  sýnir	
   lýsandi	
   tölfræði	
   fyrir	
  hollustuþættina	
  þrjá	
  eftir	
   starfsaldri	
  þátttakenda	
  við	
  

fyrirtækið.	
  	
  

Tafla	
  7.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  starfsaldri	
  þátttakenda.	
  

	
  
	
   Starfað	
  í	
  0-­‐9	
  ár	
  hjá	
  

fyrirtækinu	
  (N=111)	
  
Starfað	
  í	
  10	
  ár	
  eða	
  lengur	
  hjá	
  

fyrirtækinu	
  (N=156)	
  

Hollustuþættir	
   Meðaltal	
  og	
  staðalfrávik	
   Meðaltal	
  og	
  staðalfrávik	
  

Tilfinningabundin	
  
hollusta	
  
	
  

3,89	
  
0,64	
  

3,90	
  
0,62	
  

Skyldubundin	
  
hollusta	
  
	
  

2,96	
  
0,67	
  

2,89	
  
0,72	
  

Stöðubundin	
  
hollusta*	
  

2,91	
  
0,63	
  

3,15	
  
0,69	
  

*Marktækur	
  munur	
  á	
  milli	
  hópa	
  miðað	
  við	
  α	
  =	
  0,05.	
  

Hóparnir	
  skiptust	
  þannig	
  að	
  111	
  þátttakendur	
  sem	
  svöruðu	
  könnuninni	
  höfðu	
  starfað	
  í	
  

0-­‐9	
   ár	
   á	
   meðan	
   156	
   höfðu	
   starfað	
   í	
   10	
   ár	
   eða	
   lengur.	
   Báðir	
   hópar	
   skoruðu	
   hæst	
   í	
  

tilfinningabundinni	
   hollustu	
   og	
   voru	
   meðaltöl	
   svara	
   næst	
   svarmöguleikanum	
   „frekar	
  

sammála“.	
   Þeir	
   sem	
   höfðu	
   starfað	
   hjá	
   fyrirtækinu	
   í	
   0-­‐9	
   ár	
   skoruðu	
   örlítið	
   hærra	
   í	
  

skyldubundinni	
   hollustu	
   en	
   stöðubundinni	
   hollustu	
   þó	
   meðaltöl	
   svara	
   í	
   báðum	
  

hollustuþáttunum	
   hafi	
   verið	
   næst	
   svarmöguleikanum	
   „hvorki	
   né“.	
   Þeir	
   sem	
   höfðu	
  

starfað	
  í	
  10	
  ár	
  eða	
  lengur	
  skoruðu	
  hins	
  vegar	
  hærra	
  í	
  stöðubundinni	
  hollustu	
  heldur	
  en	
  

skyldubundinni	
   hollustu,	
   meðaltöl	
   svara	
   í	
   báðum	
   þáttum	
   voru	
   þó	
   einnig	
   næst	
  

svarmöguleikanum	
  „hvorki	
  né“.	
  	
  

	
   Í	
  dreifigreiningu	
  kom	
  í	
  ljós	
  að	
  hvorki	
  var	
  munur	
  á	
  milli	
  hópa	
  í	
  tilfinningabundinni	
  

hollustu	
  F(1,	
   265)	
   =	
   0,04,	
  p	
   =	
   0,84	
   né	
   skyldubundinni	
   hollustu	
  F(1,	
   265)	
   =	
   0,	
   594,	
  p	
   =	
  

0,44.	
  Munur	
  var	
  hins	
  vegar	
  á	
  stöðubundinni	
  hollustu	
  á	
  milli	
  hópa	
  þar	
  sem	
  þátttakendur	
  

með	
   hærri	
   starfsaldur	
   við	
   fyrirtækið	
   voru	
   stöðubundið	
   hollari	
   en	
   þeir	
   sem	
   voru	
  með	
  

lægri	
  starfsaldur	
  F(1,	
  264)	
  =	
  8,563,	
  p	
  <	
  0,01.	
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Í	
  töflu	
  8	
  má	
  sjá	
  lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  starfshlutfalli	
  þátttakenda.	
  	
  

Tafla	
  8.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  starfshlutfalli	
  þátttakenda.	
  
	
   	
  

	
   Þátttakendur	
  í	
  hlutastarfi	
  
(50-­‐76%)	
  (N=89)	
  

Þátttakendur	
  í	
  fullu	
  starfi	
  (100%)	
  
(N=180)	
  

Hollustuþættir	
   Meðaltal	
  og	
  staðalfrávik	
   Meðaltal	
  og	
  staðalfrávik	
  

Tilfinningabundin	
  
hollusta	
  
	
  

3,91	
  
0,64	
  

3,89	
  
0,62	
  

Skyldubundin	
  
hollusta	
  
	
  

2,90	
  
0,69	
  

2,93	
  
0,71	
  

Stöðubundin	
  
hollusta	
  

3,15	
  
0,74	
  

3,01	
  
0,64	
  

	
  

Alls	
  voru	
  89	
  þátttakendur	
  í	
  hlutastarfi	
  og	
  180	
  þátttakendur	
  í	
  fullu	
  starfi.	
  Ekki	
  var	
  munur	
  á	
  

hollustu	
  eftir	
  starfshlutfalli	
  hvað	
  varðar	
  tilfinningabundna	
  hollustu	
  F(1,	
  265)	
  =	
  0,090,	
  p	
  =	
  

0,764,	
   skyldubundna	
   hollustu	
   F(1,	
   266)	
   =	
   0,109,	
   p	
   =	
   0,742	
   né	
   stöðubundna	
   hollustu	
  

F(1,265)	
   =	
   2,826,	
   p	
   =	
   0,094.	
   Meðaltöl	
   svara	
   voru	
   næst	
   svarmöguleikanum	
   „frekar	
  

sammála“	
   í	
   tilfinningabundinni	
   hollustu	
   og	
   „hvorki	
   né“	
   í	
   skyldubundinni	
   og	
  

stöðubundinni	
  hollustu.	
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4.2	
  Grasrótin	
  

Í	
  töflu	
  9	
  má	
  sjá	
  lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  því	
  hvort	
  þátttakendur	
  komu	
  

úr	
   grasrót	
   fyrirtækisins	
   eða	
   ekki.	
   Með	
   grasrót	
   er	
   átt	
   við	
   að	
   einstaklingar	
   hafi	
   starfað	
  

innan	
  annara	
  sviða/deilda	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  áður	
  en	
  þeir	
  hófu	
  störf	
  við	
  núverandi	
  stöðu.	
  

Tafla	
  9.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  því	
  hvort	
  starfsmenn	
  komi	
  úr	
  grasrót	
  fyrirtækisins	
  
eða	
  ekki.	
  

	
  
	
   Ekki	
  úr	
  grasrót	
  (N=184)	
   Úr	
  grasrót	
  (N=86)	
  

Hollustuþættir	
  
Meðaltal	
  og	
  
staðalfrávik	
   Meðaltal	
  og	
  staðalfrávik	
  

Tilfinningabundin	
  
hollusta	
  
	
  

3,88	
  
0,63	
  

3,94	
  
0,63	
  

Skyldubundin	
  
hollusta	
  
	
  

2,89	
  
0,66	
  

2,99	
  
0,77	
  

Stöðubundin	
  
hollusta	
  

3,02	
  
0,70	
  

3,12	
  
0,62	
  

	
  

Í	
   báðum	
   hópum	
   skoruðu	
   þátttakendur	
   hæst	
   í	
   tilfinningabundinni	
   hollustu	
   þar	
   sem	
  

meðaltöl	
  svara	
  voru	
  næst	
  svarmöguleikanum	
  „frekar	
  sammála“.	
  Þátttakendur	
   í	
  báðum	
  

hópum	
  skoruðu	
  svo	
  hærra	
  í	
  stöðubundinni	
  hollustu	
  heldur	
  en	
  skyldubundinni	
  hollustu.	
  

Meðaltöl	
  svara	
  í	
  báðum	
  hópum	
  voru	
  þó	
  næst	
  svarmöguleikanum	
  „hvorki	
  né“.	
  Meðaltöl	
  

svara	
   hjá	
   þátttakendum	
   sem	
   komu	
   úr	
   grasrót	
   fyrirtækisins	
   voru	
   örlítið	
   hærri	
   í	
   öllum	
  

hollustuþáttunum	
  en	
  hjá	
  þeim	
  sem	
  komu	
  ekki	
  úr	
  grasrótinni.	
  Þrátt	
  fyrir	
  örlítinn	
  mun	
  á	
  

meðaltölum	
   sýndi	
   dreifigreining	
   að	
   sá	
   munur	
   var	
   ekki	
   marktækur;	
   tilfinningabundin	
  

hollusta	
  F(1,	
  264)	
  =	
  0,622,	
  p	
  =	
  0,431,	
  skyldubundin	
  hollustu	
  F(1,	
  264)	
  =	
  1,179,	
  p	
  =	
  0,279	
  

og	
  stöðubundin	
  hollusta	
  F(1,	
  263)	
  =	
  1,137,	
  p	
  =	
  0,287.	
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4.3	
  Fjölskyldutengsl	
  

Í	
  töflu	
  10	
  má	
  sjá	
   lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  því	
  hvort	
  þátttakendur	
  hafi	
  

verið	
  með	
   fjölskyldutengsl	
   innan	
   fyrirtækisins	
  eða	
  ekki.	
  Með	
   fjölskyldutengslum	
  er	
   átt	
  

við	
  að	
  einhver	
  úr	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  starfi/hafi	
  starfað	
  innan	
  fyrirtækisins.	
  

Tafla	
  10.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  því	
  hvort	
  þátttakendur	
  hafi	
  einhver	
  
fjölskyldutengsl	
  innan	
  fyrirtækisins.	
  

	
  
	
   Enginn	
  úr	
  nánustu	
  

fjölskyldu	
  starfar/hefur	
  
starfað	
  hjá	
  fyrirækinu	
  

(N=138)	
  

Að	
  minnsta	
  kosti	
  einn	
  úr	
  nánustu	
  
fjölskyldu	
  starfar/hefur	
  starfað	
  hjá	
  

fyrirtækinu	
  (N=130)	
  

Hollustuþættir	
  
Meðaltal	
  	
  

staðalfrávik	
  
Meðaltal	
  	
  

Staðalfrávik	
  

Tilfinningabundin	
  
hollusta	
  
	
  

3,85	
  
0,68	
  

3,94	
  
0,57	
  

Skyldubundin	
  
hollusta	
  
	
  

2,88	
  
0,73	
  

2,96	
  
0,67	
  

Stöðubundin	
  
hollusta	
  

3,03	
  
0,67	
  

3,08	
  
0,69	
  

	
  

Starfsmenn	
   skoruðu	
   hæst	
   í	
   tilfinningabundinni	
   hollustu	
   hvort	
   sem	
   þeir	
   voru	
   með	
  

fjölskyldutengsl	
   innan	
   fyrirtækisins	
   eða	
   ekki.	
   Næst	
   hæst	
   skoruðu	
   einstaklingar	
   innan	
  

beggja	
  hópa	
  í	
  stöðubundinni	
  hollustu	
  og	
  lægst	
  í	
  skyldubundinni	
  hollustu.	
  Líkt	
  og	
  sjá	
  má	
  í	
  

meðaltölum	
   svara	
   var	
   smávægilegur	
   mismunur	
   á	
   meðaltölum	
   hópanna	
   þar	
   sem	
  

einstaklingar	
   sem	
  voru	
  með	
   fjölskyldutengsl	
   innan	
   fyrirtækisins	
   skoruðu	
  hærra	
   í	
  öllum	
  

þáttum	
  hollustu.	
  Dreifigreining	
  leiddi	
  hins	
  vegar	
  í	
  ljós	
  að	
  þessi	
  mismunur	
  á	
  meðaltölum	
  

var	
   ekki	
   nægur	
   til	
   marktektar	
   og	
   því	
   ekki	
   hægt	
   að	
   segja	
   að	
   munur	
   hafi	
   verið	
   á	
   milli	
  

hópanna;	
  tilfinningabundin	
  hollusta	
  F(1,	
  261)	
  =	
  1,593,	
  p	
  =	
  0,208,	
  skyldubundin	
  hollusta	
  

(1,	
  262)	
  =	
  0,883,	
  p	
  =	
  0,348	
  og	
  stöðubundin	
  hollusta	
  F(1,	
  261)	
  =	
  0,344,	
  p	
  =	
  0,558.	
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Í	
   töflu	
   11	
   má	
   sjá	
   lýsandi	
   tölfræði	
   fyrir	
   hollustuþættina	
   eftir	
   því	
   hvers	
   eðlis	
  

fjölskyldutengsl	
  þátttakenda	
  voru.	
  Einungis	
  þeir	
  sem	
  áttu	
  einhvern	
  úr	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  

sem	
  starfar/hafði	
  starfað	
  fyrir	
  fyrirtækið	
  svöruðu	
  þessari	
  spurningu.	
  Þeir	
  sem	
  áttu	
  fleiri	
  

en	
  einn	
  fjölskyldumeðlim	
  innan	
  fyrirtækisins	
  voru	
  flokkaðir	
  sér.	
  

Tafla	
  11.	
  Lýsandi	
  tölfræði	
  fyrir	
  hollustuþættina	
  eftir	
  fjölskyldutengslum	
  þátttakanda	
  við	
  fyrirtækið.	
  

	
  
	
   Tilfinningabundin	
  

hollusta	
  
Skyldubundin	
  

hollusta	
  
Stöðubundin	
  
hollusta	
  

	
  

Fjölskyldutengsl	
   Meðaltal	
   Meðaltal	
   Meðaltal	
   Fjöldi	
  (N)	
  

Foreldri/foreldrar	
  og	
  
forráðamaður/forráð
amenn	
  

3,72	
   2,86	
   3,26	
   27	
  
	
  

	
  
Systir/bróðir	
  

	
  
3,97	
  

	
  
2,94	
  

	
  
3,08	
  

	
  
31	
  

	
  
Sonur/dóttir	
  

	
  
3,76	
  

	
  
2,76	
  

	
  
3,31	
  

	
  
9	
  

	
  
Afi/amma	
  

	
  
4,13	
  

	
  
3,03	
  

	
  
3,17	
  

	
  
5	
  

	
  
Maki	
  

	
  
4,09	
  

	
  
3,06	
  

	
  
2,99	
  

	
  
15	
  

	
  
Fleiri	
  en	
  einn	
  af	
  
ofantöldum	
  

	
  
4,01	
  

	
  
3,02	
  

	
  
2,95	
  

	
  
43	
  

	
  
Enginn	
  af	
  ofantöldum	
  

	
  
4,11	
  

	
  
3,06	
  

	
  
2,28	
  

	
  
3	
  

	
  

Líkt	
  og	
  sjá	
  má	
  var	
  mikill	
  munur	
  á	
   fjölda	
  þátttakenda	
  eftir	
  hópum.	
  Margir	
  áttu	
   fleiri	
  en	
  

einn	
  fjölskyldumeðlim	
  sem	
  störfuðu	
   innan	
  fyrirtækisins.	
  Einnig	
  er	
  vert	
  að	
  taka	
  fram	
  að	
  

nokkrir	
  þátttakendur	
  merktu	
  við	
  svarmöguleikann	
  „enginn	
  af	
  ofantöldum“.	
  Hægt	
  er	
  að	
  

túlka	
  þetta	
  á	
  tvenna	
  vegu.	
  Annars	
  vegar	
  að	
  náinn/nánir	
  fjölskyldumeðlmir	
  þátttakenda	
  

hafi	
   starfað	
   hjá	
   fyrirtækinu	
   sem	
   ekki	
   voru	
   taldir	
   upp	
   í	
   listanum.	
   Hins	
   vegar	
   að	
  

þátttakendur	
   hafi	
   svarað	
   játandi	
   við	
   fyrri	
   spurningu	
   um	
   hvort	
   einhver	
   úr	
   nánustu	
  

fjölskyldu	
  vinni	
  eða	
  hafi	
  unnið	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  þrátt	
  fyrir	
  að	
  svo	
  hafi	
  ekki	
  verið.	
  

Í	
   tilfinningabundinni	
   hollustu	
   skoruðu	
   þeir	
   þátttakendu	
   sem	
   merktu	
   við	
  

afi/amma,	
   enginn	
   af	
   ofantöldum	
   eða	
  maki	
   að	
   meðaltali	
   hæst.	
   Þeir	
   sem	
   merktu	
   við	
  

sonur/dóttir	
   skoruðu	
  hins	
   vegar	
   lægst	
   í	
   tilfinningabundinni	
   hollustu.	
   Einstaklingar	
   sem	
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merktu	
  við	
  maki,	
  enginn	
  af	
  oftantöldum	
  eða	
  afi/amma	
   skoruðu	
  hæst	
   í	
  skyldubundinni	
  

hollustu	
  en	
  lægst	
  skoruðu	
  þeir	
  sem	
  merktu	
  við	
  sonur/dóttir.	
  Þeir	
  þátttakendur	
  sem	
  áttu	
  

afa/ömmu	
   eða	
   son/dóttur	
   sem	
   höfðu	
   starfað	
   innan	
   fyrirtækisins	
   skoruðu	
   hæst	
   í	
  

stöðubundinni	
   hollustu.	
   Lægst	
   var	
  meðaltalið	
   í	
   stöðubundinni	
   hollustu	
   hjá	
   þeim	
   hópi	
  

sem	
  merkti	
  við	
  fleiri	
  en	
  einn	
  af	
  ofantöldum.	
  

	
   Dreifigreining	
   sýndi	
   að	
   ekki	
   var	
  merkjanlegur	
  munur	
   á	
  milli	
   hópanna	
   gagnvart	
  

hollustuþáttunum	
   þremur;	
   tilfinningabundin	
   hollusta	
   F(6,	
   123)	
   =	
   1,132,	
   p	
   =	
   0,348,	
  

skyldubundin	
  hollusta	
  F(6,	
  124)	
  =	
  0,344,	
  p	
  =	
  0,912	
  og	
  stöðubundin	
  hollusta	
  F(6,	
  122)	
  =	
  

0,344,	
  p	
  =	
  0,207.	
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5	
  	
  Umræða	
  

Í	
   rannsókninni	
   var	
   leitast	
   eftir	
   því	
   að	
   svara	
   þeim	
   þremur	
   rannsóknarspurningum	
   sem	
  

lagðar	
   voru	
   til	
   grundvallar	
   í	
   lok	
   fræðilega	
   hluta	
   ritgerðarinnar.	
   Með	
   fyrstu	
  

rannsóknarspurningunni	
  var	
  markmiðið	
  að	
  kanna	
  hvort	
  tengsl	
  væru	
  á	
  milli	
  lýðfræðilegra	
  

breyta	
  og	
  hollustu	
  meðal	
   flugliða	
   Icelandair.	
   Í	
   rannsóknarspurningu	
  tvö	
  var	
  markmiðið	
  

að	
  kanna	
  hvort	
  munur	
  væri	
  á	
  hollustu	
  flugliða	
  sem	
  kæmu	
  úr	
  grasrótinni	
  hjá	
  Icelandair	
  og	
  

annarra	
  flugliða	
  fyrirtækisins.	
  Í	
  þriðju	
  og	
  síðustu	
  rannsóknarspurningunni	
  var	
  markmiðið	
  

að	
  kanna	
  hvort	
  fjölskyldutengsl	
  flugliða	
  innan	
  Icelandair	
  hefðu	
  áhrif	
  á	
  hollustu	
  þeirra	
  til	
  

fyrirtækisins.	
  

	
   Þrjár	
   lýðfræðilegar	
   breytur	
   höfðu	
   tengsl	
   við	
   hollustu	
   flugliða	
   Icelandair.	
   Þetta	
  

voru	
   breyturnar	
   menntun,	
   aldur	
   og	
   starfsaldur	
   við	
   fyrirtæki.	
   Hins	
   vegar	
   höfðu	
  

breyturnar	
  kyn	
  og	
  starfshlutfall	
  engin	
  tengsl	
  við	
  hollustu	
  flugliða	
  fyrirtækisins.	
  Það	
  hvort	
  

flugliðar	
  kæmu	
  úr	
  grasrót	
  Icelandair	
  hafði	
  ekki	
  áhrif	
  á	
  hollustu	
  þeirra	
  til	
  fyrirtækisins.	
  Að	
  

sama	
  skapi	
  höfðu	
  fjölskyldutengsl	
  flugliða	
  innan	
  Icelandair	
  ekki	
  áhrif	
  á	
  hollustu	
  þeirra	
  til	
  

fyrirtækisins.	
  	
  

	
   Í	
  rannsókninni	
  voru	
  fimm	
  lýðfræðilegar	
  breytur	
  kannaðar	
  í	
  tengslum	
  við	
  hollustu;	
  

kyn,	
  menntun,	
  aldur,	
  starfsaldur	
  og	
  starfshlutfall.	
  Erlendis	
  hafa	
  tengsl	
  þessara	
  breyta	
  við	
  

hollustu	
  verið	
  könnuð	
  en	
  hér	
  á	
  landi	
  hefur	
  einugis	
  verið	
  athugað	
  hvort	
  tengsl	
  séu	
  á	
  milli	
  

menntunnar	
   og	
   starfsaldurs	
   svo	
   vitað	
   sé.	
   Hér	
   verður	
   greint	
   frá	
   því	
   hvort	
   tengsl	
   milli	
  

lýðfræðilegra	
  breyta	
  og	
  hollustu	
  hafi	
   fundist	
  og	
  niðurstöðurnar	
  bornar	
   saman	
  við	
   fyrri	
  

rannsóknir	
  á	
  hollustu.	
  

	
   Í	
   lýðfræðilegri	
   breytu	
   númer	
   eitt	
   var	
   kannað	
  hvort	
   tengsl	
   væru	
   á	
  milli	
   kyns	
   og	
  

hollustu.	
  Meirihluti	
  þátttakenda	
  voru	
  konur	
  og	
  má	
  segja	
  að	
  það	
  hafi	
  ekki	
  komið	
  á	
  óvart	
  

þar	
  sem	
  mun	
  fleiri	
  konur	
  starfa	
  sem	
  flugliðar	
  en	
  karlar.	
  Niðurstöður	
  leiddu	
  í	
  ljós	
  að	
  ekki	
  

var	
  munur	
  á	
  hollustu	
  milli	
  karla	
  og	
  kvenna	
  í	
  neinum	
  þætti	
  hollustu.	
  Ekki	
  voru	
  því	
  tengsl	
  

milli	
  kynjanna	
  og	
  hollustu	
  hjá	
  flugliðum	
  Icelandair.	
  	
  

	
   Niðurstöður	
   erlendra	
   rannsókna	
   hafa	
   gefið	
   mismunandi	
   upplýsingar	
   um	
   það	
  

hvort	
  tengsl	
  séu	
  á	
  milli	
  kyns	
  og	
  hollustu.	
  Í	
  sumum	
  rannsóknum	
  hefur	
  komið	
  fram	
  munur	
  

en	
  í	
  öðrum	
  ekki.	
  Ein	
  af	
  ástæðum	
  þess	
  er	
  talin	
  vera	
  mismunandi	
  menning	
  þar	
  sem	
  staða	
  

kynjanna	
   getur	
   verið	
   breytileg	
   á	
   milli	
   samfélaga	
   (Chen	
   og	
   Francesco,	
   2000;	
  

Labatmediené	
   o.fl.,	
   2007).	
   Fræðimenn	
   hafa	
   fjallað	
   um	
   að	
   aukið	
   jafnrétti	
   kynjanna	
   í	
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heiminum	
   geti	
   leitt	
   að	
   því	
   að	
   ekki	
   verði	
   munur	
   á	
   hollustu	
   karla	
   og	
   kvenna	
  

(Labatmediené	
  o.fl.,	
  2007).	
  Jafnréttisbarátta	
  hér	
  á	
  landi	
  hefur	
  skilað	
  miklu	
  og	
  má	
  segja	
  

að	
  á	
   Íslandi	
  séu	
  kynin	
  nokkuð	
  jöfn	
  til	
   flestra	
  starfa.	
   Jafnrétti	
  á	
   íslenskum	
  vinnumarkaði	
  

gæti	
   verið	
   ein	
   ástæða	
   þess	
   að	
   ekki	
   hafi	
   komið	
   fram	
  munur	
   á	
   hollustu	
  milli	
   kynjanna.	
  

Þetta	
   þyrfti	
   þó	
   að	
   kanna	
   nánar	
   þar	
   sem	
   munur	
   gæti	
   verið	
   á	
   milli	
   atvinnugreina.	
  

Sérstaklega	
  þar	
  sem	
  mun	
  færri	
  karlar	
  virðast	
  sinna	
  starfi	
  flugliða	
  en	
  konur.	
  

Í	
  lýðfræðilegri	
  breytu	
  númer	
  tvö	
  var	
  kannað	
  hvort	
  tengsl	
  væru	
  á	
  milli	
  menntunar	
  

og	
   hollustu.	
   Þátttakendum	
   var	
   skipt	
   í	
   tvo	
   hópa;	
   þeir	
   flugliðar	
   sem	
   höfðu	
   lokið	
  

háskólamenntun	
   og	
   flugliðar	
   sem	
   höfðu	
   ekki	
   lokið	
   háskólamenntun.	
   Í	
   ljós	
   kom	
   að	
  

meirihluti	
   flugliða	
   hjá	
   Icelandair	
   hafði	
   lokið	
   háskólamenntun.	
   Ekki	
   var	
   munur	
   á	
  

tilfinningabundinni	
  og	
  skyldubundinni	
  hollustu	
  á	
  milli	
  hópanna.	
  Munur	
  fannst	
  hins	
  vegar	
  

á	
  stöðubundinni	
  hollustu	
  á	
  milli	
  hópanna.	
  Í	
  ljós	
  kom	
  að	
  flugliðar	
  Icelandair	
  sem	
  hafa	
  ekki	
  

lokið	
   háskólamenntun	
   eru	
   stöðubundið	
   hollari	
   en	
   starfsmenn	
   sem	
   hafa	
   lokið	
  

háskólamenntun.	
   Menntun	
   hefur	
   því	
   einungis	
   tengsl	
   við	
   stöðubundna	
   hollustu	
   hjá	
  

flugliðum	
  Icelandair	
  en	
  ekki	
  tilfinningabundna	
  og	
  skyldubundna	
  hollustu.	
  

	
   Erlendar	
   rannsóknir	
   hafa	
   sýnt	
   að	
   þeir	
   sem	
   eru	
   menntaðir	
   sýni	
   yfirleitt	
   minni	
  

tilfinningabundna	
   og	
   stöðubundna	
   hollustu	
   en	
   þeir	
   sem	
   eru	
   ekki	
   menntaðir	
   (Lok	
   og	
  

Crawford,	
   2001;	
   Iverson	
   og	
   Buttigieg,	
   1999).	
   Ein	
   íslensk	
   rannsókn	
   hefur	
   verið	
  

framkvæmd	
   á	
   þessu	
   sviði	
   og	
   voru	
   niðurstöður	
   hennar	
   í	
   samræmi	
   við	
   erlendar	
  

rannsóknir	
   (Linda	
   Kristmundsdóttir,	
   2006).	
   Niðurstöður	
   þessarar	
   rannsóknar	
   er	
   í	
  

samræmi	
   við	
   fyrri	
   rannsóknir	
   á	
   áhrifum	
   menntunar	
   á	
   hollustu	
   hvað	
   stöðubundna	
  

hollustu	
   varðar	
   en	
   ekki	
   hvað	
   tilfinningabundna	
   hollustu	
   varðar.	
   Hugsanlega	
   eru	
  meiri	
  

líkur	
   á	
   því	
   að	
   flugliðar	
   sem	
   eru	
  minna	
  menntaðir	
   finnist	
   þeir	
   vera	
   fastir	
   í	
   starfi	
   og	
   að	
  

þeim	
   muni	
   ekki	
   bjóðast	
   betri	
   atvinnumöguleikar	
   annars	
   staðar.	
   Hvað	
   varðar	
  

tilfinningabundna	
  hollustu,	
  mældist	
  hún	
  há	
  á	
  meðal	
  beggja	
  hópa	
  og	
  virðist	
  ekki	
  draga	
  úr	
  

henni	
   eftir	
   því	
   sem	
   menntun	
   eykst.	
   Þar	
   sem	
   tilfinningabundin	
   hollusta	
   mælist	
   há	
   er	
  

starfsánægja	
   oftast	
   mikil	
   (Markovits	
   o.fl.,	
   2008).	
   Almenn	
   starfsánægja	
   gæti	
   því	
   verið	
  

ástæða	
  þess	
  að	
  ekki	
  var	
  munur	
  á	
  tilfinningabundinni	
  hollustu	
  eftir	
  menntun.	
  

Í	
  lýðfræðilegri	
  breytu	
  númer	
  þrjú	
  var	
  kannað	
  hvort	
  tengsl	
  væru	
  á	
  milli	
  aldurs	
  og	
  

hollustu.	
  Þátttakendum	
  var	
  skipt	
  í	
  þrjá	
  hópa;	
  flugliðar	
  sem	
  voru	
  á	
  aldrinum	
  21	
  til	
  35	
  ára,	
  

36	
  til	
  45	
  og	
  46	
  ára	
  og	
  eldri.	
  Í	
  ljós	
  kom	
  að	
  munur	
  var	
  á	
  milli	
  hópa	
  í	
  tilfinningabundinni	
  og	
  

stöðubundinni	
  hollustu	
  en	
  ekki	
   skyldubundinni	
  hollustu.	
  Tilfinningabundin	
  hollusta	
  var	
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meiri	
  hjá	
  flugliðum	
  á	
  aldrinum	
  21	
  til	
  35	
  ára	
  en	
  flugliðum	
  á	
  aldrinum	
  36	
  til	
  45	
  ára.	
  Hins	
  

vegar	
  hækkaði	
  tilfinningabundin	
  hollusta	
  svo	
  aftur	
  hjá	
  starfsmönnum	
  46	
  ára	
  og	
  eldri.	
   Í	
  

stöðubundinni	
  hollustu	
  kom	
  í	
  ljós	
  að	
  hún	
  var	
  minnst	
  hjá	
  aldurshópnum	
  21	
  til	
  35	
  ára	
  og	
  

fór	
  hækkandi	
  eftir	
  aldri.	
  Hæst	
  skoruðu	
  þeir	
  flugliðar	
  sem	
  voru	
  á	
  aldrinum	
  46	
  ára	
  og	
  eldri	
  

og	
  var	
  munur	
  á	
  þeim	
  hópi	
  og	
  þeim	
  yngsta.	
  

	
   Niðurstöður	
  erlendra	
  rannsókna	
  á	
  því	
  hvort	
  tengsl	
  séu	
  á	
  milli	
  aldurs	
  og	
  hollustu	
  

hafa	
   ekki	
   verið	
   stöðugar	
   og	
   er	
   mismunandi	
   hvort	
   tengsl	
   finnist	
   eða	
   ekki.	
   Margar	
  

rannsóknir	
   hafa	
   hins	
   vegar	
   sýnt	
   að	
   aldur	
   hafi	
   jákvæð	
   áhrif	
   á	
   hollustu.	
   (Labatmediené	
  

o.fl.,	
  2007;	
  Savery	
  og	
  Syme	
  1996).	
  Hvað	
  stöðubundna	
  hollustu	
  varðar	
  eru	
  niðurstöður	
  

þessarar	
   rannsóknar	
   í	
   samræmi	
   við	
   niðurstöður	
   erlendra	
   rannsókna	
   þar	
   sem	
  

stöðubundin	
  hollusta	
  eykst	
  eftir	
  aldrinum.	
  	
  

	
   Meyer	
   og	
   félagar	
   (2002)	
   tengja	
   stöðubundna	
   hollustu	
   við	
   fjárfestingar	
  

starfsmanna.	
   Leiða	
  má	
   líkum	
  að	
  því	
  að	
   flugliðar	
   sem	
  eru	
  eldri	
  upplifi,	
   fremur	
  en	
  yngri	
  

starfsmenn,	
   að	
   þeir	
   hafi	
   þróað	
   með	
   sér	
   ákveðnar	
   fjárfestingar	
   gagnvart	
   fyrirtækinu.	
  

Fjárfesting	
  í	
  þessu	
  tilfelli	
  gæti	
  til	
  að	
  mynda	
  verið	
  færni	
  þeirra	
  og	
  þekking	
  sem	
  muni	
  ekki	
  

nýtast	
   flugliðum	
   í	
   öðrum	
   fyrirtækjum	
   hér	
   á	
   landi.	
   Sérstaklega	
   ef	
   litið	
   er	
   til	
   þess	
   að	
  

flugfélög	
  hér	
  á	
  landi	
  eru	
  ekki	
  mörg	
  og	
  því	
  ólíklegt	
  að	
  starfsmöguleikar	
  á	
  sama	
  sviði	
  séu	
  

miklir.	
  Allen	
  og	
  Meyer	
  (1990)	
  hafa	
  einnig	
  bent	
  á	
  það	
  að	
  stöðubundin	
  hollusta	
  aukist	
  með	
  

aldrinum	
  þar	
  sem	
  einstaklingar	
  telji	
  að	
  erfiðara	
  verði	
  að	
  fá	
  tækifæri	
  annars	
  staðar	
  eftir	
  

því	
  sem	
  þeir	
  verða	
  eldri.	
  

	
   Það	
   að	
   starfsmenn	
   á	
   aldrinum	
   36	
   til	
   45	
   ára	
   hafi	
   sýnt	
   minni	
   tilfinningabundna	
  

hollustu	
  en	
  yngri	
  og	
  eldri	
  starfsmenn	
  kemur	
  nokkuð	
  á	
  óvart.	
  Mögulega	
  er	
  það	
  tilkomið	
  

vegna	
   starfsferils	
   áhrifa.	
   Á	
   fyrsta	
   skeiði	
   starfsferilsins	
   gera	
   starfsmenn	
   oft	
   ekki	
   jafn	
  

miklar	
  kröfur	
  til	
  starfsins	
  og	
  meta	
  það	
  tækifæri	
  sem	
  þeim	
  hefur	
  verið	
  gefið.	
  Á	
  öðru	
  skeiði	
  

starfsferilsins	
   vilja	
   starfsmenn	
   vera	
   komnir	
   í	
   ábyrgðameiri	
   stöður	
   og	
   á	
   því	
   þriðja	
   fara	
  

aðrir	
  þættir	
  að	
  skipta	
  máli	
  eins	
  og	
  heilsa	
  (Finegold	
  o.fl.,	
  2002).	
  Hugsanlega	
  eru	
  flugliðar	
  á	
  

aldrinum	
  21	
  til	
  35	
  ára	
  ánægðir	
  með	
  það	
  tækifæri	
  sem	
  þeim	
  hefur	
  verið	
  gefið	
  og	
  sýna	
  því	
  

mikla	
  tilfinningabundna	
  hollustu.	
  Mögulega	
  íhuga	
  flugliðar	
  á	
  aldrinum	
  36	
  til	
  45	
  ára	
  hvort	
  

þeir	
  gætu	
  komist	
  í	
  ábyrgðameiri	
  stöðu	
  annars	
  staðar	
  sem	
  verður	
  til	
  þess	
  að	
  það	
  dregur	
  

úr	
  tilfinningabundinni	
  hollustu.	
  Að	
  lokum	
  eru	
  líkur	
  á	
  því	
  að	
  flugliðar	
  sem	
  eru	
  46	
  ára	
  og	
  

eldri	
  séu	
  ánægðir	
  með	
  klára	
  sinn	
  starfsferil	
  í	
  því	
  starfi	
  sem	
  þeir	
  eru	
  í	
  nú	
  þegar	
  og	
  að	
  með	
  

árunum	
  hafi	
  skapast	
  sterk	
  tilfinningabönd	
  við	
  fyrirtækið.	
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Í	
  lýðfræðilegri	
  breytu	
  númer	
  fjögur	
  var	
  kannað	
  hvort	
  tengsl	
  væru	
  á	
  milli	
  starfsaldurs	
  hjá	
  

fyrirtæki	
  og	
  hollustu.	
  Þátttakendum	
  var	
   skipt	
   í	
   tvo	
  hópa;	
   flugliðar	
   sem	
  höfðu	
   starfað	
   í	
  

núll	
  til	
  níu	
  ár	
  hjá	
  Icelandair	
  og	
  þeir	
  sem	
  höfðu	
  starfað	
  í	
  10	
  ár	
  eða	
  lengur.	
  Ekki	
  var	
  munur	
  

á	
  milli	
  hópanna	
  í	
  tilfinningabundinni	
  og	
  skyldubundinni	
  hollustu.	
  Hins	
  vegar	
  var	
  munur	
  á	
  

stöðubundinni	
   hollustu	
   á	
   milli	
   hópanna.	
   Þeir	
   flugliðar	
   sem	
   höfðu	
   starfað	
   í	
   10	
   ár	
   eða	
  

lengur	
  hjá	
  Icelandair	
  voru	
  stöðubundið	
  hollari	
  en	
  þeir	
  sem	
  höfðu	
  starfað	
  í	
  núll	
  til	
  níu	
  ár.	
  	
  

	
   Margar	
   erlendar	
   rannsóknir	
   benda	
   til	
   þess	
   að	
   starfsaldur	
   hjá	
   fyrirtæki	
   hafi	
  

jákvæð	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
   þó	
   ekki	
   hafi	
   fundist	
   áhrif	
   í	
   öllum	
   rannsóknum	
   (Labatmediené	
  

o.fl.,	
  2007;	
  Savery	
  og	
  Syme	
  1996).	
  Niðurstöður	
  rannsóknar	
  sem	
  gerð	
  var	
  hér	
  á	
  landi	
  eru	
  

ekki	
  í	
  takt	
  við	
  erlendar	
  rannsóknir	
  (Linda	
  Kristmundsdóttir,	
  2006).	
  Niðurstöður	
  þessarar	
  

rannsóknar	
  samræmast	
  niðurstöðum	
  erlendra	
  rannsókna	
  að	
  því	
  leyti	
  að	
  starfsaldur	
  við	
  

fyrirtæki	
  hafði	
   jákvæð	
  tengsl	
  við	
  stöðubundna	
  hollustu.	
  Hins	
  vegar	
  voru	
  engin	
  tengsl	
  á	
  

milli	
  starfsaldurs	
  og	
  tilfinningabundinnar	
  eða	
  skyldubundinnar	
  hollustu.	
  	
  

	
   Hvað	
  varðar	
  stöðubundna	
  hollustu	
  getur	
  sama	
  skýring	
  átt	
  við	
  hér	
  og	
  í	
  breytunni	
  

um	
   aldur.	
   Með	
   auknum	
   starfsaldri	
   er	
   líklegt	
   að	
   fjárfestingar	
   starfsmanna	
   gagnvart	
  

fyrirtækinu	
  aukist.	
  Flugliðar	
  sem	
  höfðu	
  starfað	
  í	
  yfir	
  10	
  ár	
  höfðu	
  því	
  að	
  öllum	
  líkindum	
  

meiri	
  fjárfestingar	
  gagnvart	
  fyrirtækinu	
  en	
  flugliðar	
  sem	
  höfðu	
  starfað	
  skemur.	
  Í	
  gegnum	
  

árin	
  hafi	
   þeir	
   til	
   dæmis	
  öðlast	
   ákveðna	
  þekkingu	
  og	
   kunnáttu	
   sem	
  geti	
  mögulega	
  ekki	
  

nýst	
   þeim	
   á	
   öðrum	
   vettvangi.	
   Önnur	
   fjárfesting	
   gæti	
   verið	
   tengsl	
   flugliða	
   við	
  

samstarfsmenn.	
  Flugliðar	
  sem	
  höfðu	
  starfað	
  í	
  10	
  ár	
  eða	
  lengur	
  höfðu	
  hugsanlega	
  skapað	
  

sterk	
   tengsl	
   við	
   samstarfsmenn	
   sína.	
   Auknar	
   fjárfestingar	
   með	
   árunum	
   gagnvart	
  

Icelandair	
   gæti	
   verið	
   ástæða	
   þess	
   að	
   starfsmenn	
  með	
   hærri	
   starfsaldur	
   við	
   fyrirtækið	
  

hafi	
  mælst	
  stöðubundið	
  hollari	
  en	
  starfsmenn	
  með	
  minni	
  starfsaldur.	
  

	
   Í	
   lýðfræðilegri	
   breytu	
   númer	
   fimm	
   var	
   kannað	
   hvort	
   tengsl	
   væru	
   á	
   milli	
  

starfshlutfalls	
  og	
  hollustu.	
  Þátttakendum	
  var	
   skipt	
   í	
   tvo	
  hópa,	
   flugliðar	
   í	
   fullu	
   starfi	
   og	
  

flugliðar	
   í	
   hlutastarfi.	
   Ekki	
   var	
   munur	
   á	
   milli	
   hópanna	
   í	
   tilfinningabundinni,	
  

skyldubundinni	
   né	
   stöðubundinni	
   hollustu.	
   Því	
   eru	
  ekki	
   tengsl	
   á	
  milli	
   starfshlutfalls	
   og	
  

hollustu	
  á	
  meðal	
  flugliða	
  Icelandair.	
  	
  

	
   Fáar	
  rannsóknir	
  hafa	
  verið	
  gerðar	
  á	
  tengslum	
  starfshlutfalls	
  og	
  hollustu.	
  Nokkrar	
  

rannsóknir	
  hafa	
  þó	
  sýnt	
  að	
  starfsmenn	
  í	
  hlutastarfi	
  séu	
  ekki	
  jafn	
  hollir	
  skipulagsheildinni	
  

og	
   starfsmenn	
   í	
   fullu	
   starfi	
   (Tansky	
   o.fl.,	
   1997).	
   Ljóst	
   er	
   að	
   niðurstöður	
   þessarar	
  

rannsóknar	
  eru	
  ekki	
   í	
  samræmi	
  við	
  þær	
  niðurstöður.	
  Sinclair	
  og	
  félagar	
  (1999)	
  bentu	
  á	
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að	
  það	
  hvort	
  starfsmenn	
  séu	
  ánægðir	
  með	
  fjölda	
  vinnustunda	
  eða	
  ekki	
  skipti	
  miklu	
  máli	
  

í	
   þessu	
   samhengi.	
  Hugsanlega	
   voru	
   flugliðar	
   í	
   hlutastarfi	
   hjá	
   Icelandair	
   sáttir	
  með	
  það	
  

starfshlutfall	
   sem	
   þeir	
   voru	
   í	
   og	
   því	
   ekki	
   að	
   sækjast	
   eftir	
   fullu	
   starfi.	
   Almennt	
   virtust	
  

flugliðar	
   í	
   hlustastarfi	
   hjá	
   Icelandair	
   vera	
   ánægðir	
   í	
   starfi	
   þar	
   sem	
  þeir	
   voru	
  ekki	
   síður	
  

hollir	
   en	
   flugliðar	
   í	
   fullu	
   starfi.	
   Líklega	
   verður	
   því	
   að	
   horfa	
   til	
   aðstæðna	
   hverju	
   sinni	
  

varðandi	
   tengsl	
   starfshlutfalls	
   og	
   hollustu.	
   Að	
   minnsta	
   kosti	
   eru	
   ekki	
   tengsl	
   milli	
  

starfshlutfalls	
  og	
  hollustu	
  í	
  tilfelli	
  flugliða	
  Icelandair.	
  

	
   Í	
  rannsóknarspurningu	
  tvö	
  var	
  athugað	
  hvort	
  munur	
  væri	
  á	
  hollustu	
  flugliða	
  sem	
  

kæmu	
   úr	
   grasrót	
   Icelandair	
   og	
   annarra	
   flugliða	
   fyrirtækisins.	
   Um	
   það	
   bil	
   þriðjungur	
  

flugliða	
   Icelandair	
   kom	
  úr	
  grasrót	
   fyrirtækisins.	
   Samkvæmt	
  marktektarprófum	
  var	
  ekki	
  

munur	
  á	
  hópunum	
  í	
  tilfinningabundinni,	
  skyldubundinni	
  né	
  stöðubundinni	
  hollustu.	
  Ekki	
  

var	
   því	
  munur	
   á	
   hollustu	
   flugliða	
   sem	
   komu	
   úr	
   grasrót	
   Icelandair	
   og	
   annarra	
   flugliða	
  

fyrirtækisins.	
  

	
   Vert	
  er	
  að	
  nefna	
  að	
  þrátt	
  fyrir	
  að	
  marktektarpróf	
  hafi	
  ekki	
  sýnt	
  fram	
  á	
  mun	
  á	
  milli	
  

hópanna	
  er	
  örlítill	
   sjáanlegur	
  munur	
  á	
  meðaltölum.	
  Flugliðar	
   sem	
  komu	
  úr	
  grasrótinni	
  

hjá	
   Icelandair	
   skoruðu	
   örlítið	
   hærra	
   í	
   öllum	
   þáttum	
   hollustu	
   en	
   aðrir	
   flugliðar	
  

fyrirtækisins.	
  Þetta	
  gæti	
  bent	
  til	
  þess	
  að	
  grasrót	
  sé	
  einn	
  þáttur	
  sem	
  gæti	
  mögulega	
  haft	
  

áhrif	
  á	
  hollustu	
   í	
  öðru	
  samhengi.	
  Hugsanlegt	
  er	
  að	
  enginn	
  munur	
  á	
  milli	
  hópanna	
  hafi	
  

komið	
   fram	
   í	
   marktektarprófum	
   vegna	
   þess	
   að	
   flugliðar	
   hjá	
   Icelandair	
   eru	
   nokkuð	
  

einsleitur	
  hópur.	
  Mögulega	
  myndi	
  til	
  dæmis	
  finnast	
  munur	
  á	
  milli	
  flugliða	
  í	
  rannsókn	
  þar	
  

sem	
   flugliðar	
   fleiri	
   flugfélaga	
   væru	
   þátttakendur.	
   Eins	
   og	
   áður	
   hefur	
   komið	
   fram	
   var	
  

þetta	
   í	
   fyrsta	
   skipti	
   sem	
   þessi	
   tengsl	
   voru	
   könnuð	
   svo	
   vitað	
   sé.	
   Áhugavert	
   væri	
   að	
  

endurtaka	
   rannsóknina	
  og	
   sjá	
  hvort	
  munur	
   finnist	
   í	
   stærra	
  og	
   fjölbreyttara	
  úrtaki	
   en	
   í	
  

þessari	
  rannsókn.	
  

	
   Í	
   þriðju	
   og	
   síðustu	
   rannsóknarspurningunni	
   var	
   athugað	
   hvort	
   fjölskyldutengsl	
  

flugliða	
   innan	
   Icelandair	
   hefðu	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
   þeirra	
   til	
   fyrirtækisins.	
   Með	
  

fjölskyldutengslum	
  var	
  átt	
  við	
  að	
  einhver	
  úr	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  starfi/hafi	
  starfað	
  innan	
  

fyrirtækisins.	
   Nokkuð	
   hátt	
   hlutfall	
   flugliða	
   hafði	
   fjölskyldutengsl	
   innan	
   Icelandair	
   eða	
  

tæpur	
  helmingur.	
  Ekki	
  kom	
  fram	
  munur	
  á	
  hollustu	
  þátttakenda	
  eftir	
  því	
  hvort	
  þeir	
  höfðu	
  

fjölskyldutengsl	
   innan	
   fyrirtækisins	
   eða	
   ekki	
   í	
   tilfinningabundinni,	
   skyldubundinni	
   né	
  

stöðubundinni	
  hollustu.	
  Einnig	
  var	
  skoðað	
  hvort	
  ákveðnir	
  fjölskyldumeðlimir	
  hefðu	
  meiri	
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áhrif	
  á	
  hollustu	
  en	
  aðrir.	
  Ekki	
  fannst	
  munur	
  á	
  milli	
  hópa	
  og	
  því	
  virðist	
  ekki	
  heldur	
  skipta	
  

máli	
  hvaða	
  fjölskyldumeðlimur	
  það	
  er	
  sem	
  starfar	
  hjá	
  fyrirtækinu.	
  

	
   Ljóst	
  er	
  að	
  fjölskyldutengsl	
   innan	
  Icelandair	
  hafa	
  ekki	
  áhrif	
  á	
  hollustu	
  flugliða	
  til	
  

fyrirtækisins.	
   Þetta	
   er	
   líklega	
   í	
   fyrsta	
   sinn	
   sem	
   kannað	
   er	
   hvort	
   fjölskyldutengsl	
   innan	
  

fyrirtækis	
  hafi	
  áhrif	
  á	
  hollustu.	
  Ein	
  af	
  ástæðum	
  þess	
  gæti	
  verið	
  að	
  mögulega	
  er	
  ekki	
  jafn	
  

algengt	
   annars	
   staðar	
   að	
   fjölskyldumeðlimir	
   starfi	
   innan	
   sama	
   fyrirtækis	
   í	
   jafn	
  miklum	
  

mæli	
   og	
   hér	
   á	
   landi.	
   Ísland	
   er	
   fremur	
   lítið	
   samfélag	
   og	
   er	
   líklega	
   sjaldgæft	
   í	
   stærri	
  

samfélögum	
   að	
   um	
   það	
   bil	
   helmingur	
   starfsfólks	
   eigi	
   fjölskyldutengsl	
   innan	
   þess	
  

fyrirtækis	
  sem	
  það	
  starfar	
  hjá.	
  Þrátt	
   fyrir	
  að	
  marktektarpróf	
  hafi	
  ekki	
  sýnt	
   fram	
  á	
  mun	
  

milli	
   hópa	
   er	
   sjáanlegur	
   munur	
   á	
   meðaltölum	
   hópanna.	
   Starfsmenn	
   sem	
   voru	
   með	
  

fjölskyldutengsl	
   innan	
   Icelandair	
   skoruðu	
   örlítið	
   hærra	
   í	
   öllum	
   þáttum	
   hollustu.	
   Þetta	
  

gæti	
   bent	
   til	
   þess	
   að	
   fjölskyldutengsl	
   sé	
   þáttur	
   sem	
   gæti	
   haft	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
  

starfsmanna	
  í	
  einhverjum	
  skipulagsheildum	
  þó	
  marktektarpróf	
  hafi	
  gefið	
  annað	
  til	
  kynna	
  

í	
   þessari	
   rannsókn.	
   Rannsakandi	
   telur	
   að	
   frekari	
   rannsókna	
   sé	
   þörf	
   á	
   áhrifum	
  

fjölskyldutengsla	
  á	
  hollustu	
  hér	
  á	
   landi.	
  Til	
  að	
  mynda	
  væri	
  athyglisvert	
  að	
  kanna	
  hvort	
  

fjölskyldutengsl	
  hafi	
  áhrif	
  hollustu	
  starfsmanna	
  á	
  öðrum	
  starfsvettvangi	
  en	
  kannað	
  var	
  í	
  

þessari	
   rannsókn.	
   Einnig	
   gæti	
   munur	
   verið	
   til	
   staðar	
   í	
   stærra	
   úrtaki	
   en	
   í	
   þessari	
  

rannsókn.	
  

	
   Rétt	
   er	
   að	
   taka	
   fram	
   nokkra	
   annmarka	
   rannsóknar	
   áður	
   en	
   lengra	
   er	
   haldið.	
  

Úrtakið	
  var	
  fremur	
  einsleitt	
  í	
  þessari	
  rannsókn	
  þar	
  sem	
  allir	
  þátttakendur	
  voru	
  flugliðar	
  

hjá	
   flugfélaginu	
   Icelandair.	
   Þar	
   sem	
   þátttakendur	
   voru	
   einungis	
   frá	
   einu	
   flugfélagi	
   er	
  

varhugarvert	
   að	
   yfirfæra	
   niðurstöður	
   þessarar	
   rannsóknar	
   yfir	
   á	
   önnur	
   flugfélög.	
   Að	
  

sama	
  skapi	
  er	
  ekki	
  hægt	
  að	
  yfirfæra	
  niðurstöður	
  rannsóknarinnar	
  á	
  atvinnulífið	
  almennt.	
  

Niðurstöðurnar	
  geta	
  hins	
  vegar	
  gefið	
  ákveðnar	
  vísbendingar	
  um	
  þá	
  þætti	
  sem	
  hafa	
  áhrif	
  

á	
  hollustu.	
  Eins	
  og	
  áður	
  hefur	
  komið	
  fram	
  voru	
  konur	
  í	
  miklum	
  meirihluta	
  þátttakenda	
  

rannsóknarinnar.	
  Það	
  er	
  líklega	
  ekki	
  tilviljun	
  þar	
  sem	
  konur	
  eru	
  oft	
  í	
  miklum	
  meirihluta	
  á	
  

meðal	
  flugliða.	
  Í	
  ljósi	
  þess	
  ber	
  að	
  taka	
  upplýsingum	
  varðandi	
  samanburð	
  á	
  hollustu	
  milli	
  

kynjanna	
  með	
  fyrirvara.	
  	
  

Spurningalistinn	
  var	
  þýddur	
  úr	
  ensku	
  yfir	
  á	
  íslensku.	
  Þegar	
  spurningar	
  eru	
  þýddar	
  

er	
   hætta	
   á	
   að	
   merking	
   þeirra	
   breytist	
   að	
   einhverju	
   leyti.	
   Líkt	
   og	
   fram	
   kom	
   í	
  

þáttagreiningu	
   á	
   spurningalistanum	
   héldu	
   þættirnir	
   þrír	
   sér	
   að	
   mestu	
   leyti.	
   Þrjár	
  

spurningar	
   hlóðu	
   hins	
   vegar	
   ekki	
   hátt	
   eða	
   á	
   skilgreindan	
   þátt.	
   Þetta	
   voru	
   spurningar	
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númer	
   sex,	
   sjö	
   og	
   tólf.	
   Fyrir	
   frekari	
   rannsóknir	
   á	
   hollustu	
   hér	
   á	
   landi	
   væri	
   ráðlegt	
   að	
  

halda	
  áfram	
  að	
  þróa	
  þá	
  þýðingu	
  sem	
  hér	
  var	
  stuðst	
  við.	
  Til	
  athugunar	
  þyrfti	
  þó	
  að	
  taka	
  

spurningar	
  sex,	
  sjö	
  og	
  tólf	
  af	
  ofangreindum	
  ástæðum.	
  

	
   Áhugavert	
  væri	
  að	
  halda	
  áfram	
  rannsóknum	
  á	
  sviði	
  hollustu	
  við	
  skipulagsheildir	
  

hér	
   á	
   landi.	
   Von	
   rannsakanda	
   er	
   sú	
   að	
   niðurstöður	
   þessarar	
   rannsóknar	
   hafi	
   að	
  

einhverju	
   leyti	
   varpað	
   ljósi	
   á	
   þau	
   atriði	
   sem	
   hafa	
   áhrif	
   á	
   hollustu.	
   Til	
   þess	
   að	
   öðlast	
  

frekari	
   þekkingar	
   á	
   því	
   hvaða	
   atriði	
   hafa	
   áhrif	
   á	
   hollustu	
   hérlendis	
   væri	
   áhugavert	
   að	
  

framkvæma	
   rannsóknir	
   á	
   hollustu	
   á	
  milli	
   mismunandi	
   starfsstétta.	
  Með	
   því	
  móti	
   yrði	
  

úrtakið	
   líklega	
   ekki	
   jafn	
   einsleitt	
   og	
   í	
   þessari	
   rannsókn	
   og	
   því	
   frekar	
   hægt	
   að	
   yfirfæra	
  

niðurstöður	
   á	
   atvinnulífið	
   að	
   einhverju	
   leyti.	
   Til	
   að	
   mynda	
   væri	
   gaman	
   að	
   sjá	
   hvort	
  

lýðfræðilegar	
  breytur,	
  grasrótartengsl	
  og	
  fjölskyldutengsl	
  hefðu	
  áhrif	
  í	
  fjölbreyttu	
  úrtaki	
  

sem	
  kæmi	
  frá	
  mismunandi	
  starfsstéttum.	
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Viðauki	
  1	
  –	
  Kynningarbréf	
  til	
  þátttakenda 

	
  

Kæri	
  viðtakandi,	
  
	
  
Ég	
  er	
  nemi	
  við	
  Háskóla	
  Íslands	
  og	
  er	
  að	
  vinna	
  að	
  meistaraverkefni	
  mínu	
  í	
  Stjórnun	
  og	
  
stefnumótun.	
  Hluti	
  af	
  verkefninu	
  er	
  að	
  framkvæma	
  rannsókn.	
  Markmiðið	
  með	
  
rannsókninni	
  er	
  að	
  kanna	
  tengsl	
  starfsmanna	
  til	
  fyrirtækisins	
  sem	
  þeir	
  starfa	
  hjá.	
  Ég	
  hef	
  
fengið	
  leyfi	
  til	
  þess	
  að	
  framkvæmda	
  könnunina	
  frá	
  starfsmannasviði	
  Icelandair.	
  
	
  
Leiðbeinandi	
  minn	
  í	
  verkefninu	
  er	
  Gylfi	
  Dalmann	
  Aðalsteinsson,	
  dósent	
  við	
  
Viðskiptafræðideild	
  Háskóla	
  Íslands.	
  
	
  
Ég	
  yrði	
  mjög	
  þakklátur	
  ef	
  þú	
  gæfir	
  þér	
  tíma	
  til	
  þess	
  að	
  svara	
  könnuninni.	
  Áætlað	
  er	
  að	
  
það	
  taki	
  þrjár	
  til	
  fimm	
  mínútur	
  að	
  svara	
  spurningunum.	
  
	
  
Farið	
  verður	
  með	
  rannsóknargögn	
  sem	
  trúnaðarmál	
  og	
  ekki	
  verður	
  hægt	
  að	
  rekja	
  svör	
  til	
  
einstaklinga.	
  
	
  
Til	
  þess	
  að	
  taka	
  þátt	
  í	
  könnuninni	
  smellir	
  þú	
  á	
  hlekkinn	
  hér	
  að	
  neðan.	
  
	
  
http://questionpro.com/t/AKxjRZQ3Bk	
  
	
  
Bestu	
  kveðjur,	
  
Sigurður	
  Hlíðar	
  Rúnarsson	
  
Sími:	
  866-­‐6194	
  
shr5@hi.is	
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Viðauki	
  2	
  –	
  Spurningalisti	
  

	
  

	
  

	
  

	
  

	
  

	
  

	
  

1.	
  Ég	
  væri	
  mjög	
  ánægður	
  með	
  að	
  vinna	
  hjá	
  þessu	
  fyrirtæki	
  það	
  sem	
  eftir	
  er	
  af	
  starfsævi	
  

minni.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  
2.	
  Ég	
  lít	
  þannig	
  á	
  að	
  vandamál	
  sem	
  koma	
  upp	
  og	
  tengjast	
  fyrirtækinu	
  séu	
  einnig	
  mín	
  
vandamál	
  
	
  
Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  

⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  
	
  

3.	
  Ég	
  hef	
  sterka	
  tilfinningu	
  fyrir	
  því	
  að	
  tilheyra	
  fyrirtækinu.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

4.	
  Mér	
  finnst	
  ég	
  ekki	
  vera	
  á	
  nokkurn	
  hátt	
  skuldbundinn	
  til	
  að	
  vinna	
  fram	
  hjá	
  núverandi	
  

atvinnuveitanda.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

5.	
  Jafnvel	
  þótt	
  það	
  væri	
  mér	
  í	
  hag,	
  fyndist	
  mér	
  ekki	
  rétt	
  að	
  yfirgefa	
  fyrirtækið	
  núna.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

6.	
  Mér	
  finnst	
  ég	
  ekki	
  vera	
  „tilfinningalega	
  tengd/ur“	
  fyrirtækinu.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
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7.	
  Mér	
  líður	
  eins	
  og	
  ég	
  sé	
  „hluti	
  af	
  fjölskyldunni“	
  hjá	
  fyrirtækinu.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  
8.	
  Ég	
  myndi	
  finna	
  til	
  sektarkenndar	
  ef	
  ég	
  hætti	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  núna.	
  	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

9.	
  Fyrirtækið	
  verðskuldar	
  tryggð	
  mína.	
  	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

10.	
  Á	
  þessum	
  tímapunkti	
  er	
  ástæðan	
  fyrir	
  því	
  að	
  ég	
  kýs	
  að	
  starfa	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  jafn	
  	
  

mikið	
  byggð	
  á	
  nauðsyn	
  og	
  löngun.	
  	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

11.	
  Ég	
  ætti	
  erfitt	
  með	
  að	
  yfirgefa	
  fyrirtækið	
  núna,	
  jafnvel	
  þótt	
  ég	
  vildi	
  það.	
  	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

12.	
  Of	
  margt	
  í	
  lífi	
  mínu	
  myndi	
  raskast	
  ef	
  ég	
  tæki	
  ákvörðun	
  um	
  að	
  hætta	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  á	
  

þessum	
  tímapunkti.	
  	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
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13.	
  Þetta	
  fyrirtæki	
  hefur	
  mikla	
  persónulega	
  þýðingu	
  fyrir	
  mig.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

14.	
   Ég	
   tel	
   mig	
   hafa	
   of	
   fáa	
   valmöguleika	
   á	
   vinnumarkaðinum	
   til	
   að	
   íhuga	
   að	
   yfirgefa	
  

fyrirtækið.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

15.	
  Ég	
  myndi	
  íhuga	
  að	
  vinna	
  annars	
  staðar	
  ef	
  ég	
  væri	
  ekki	
  búin/n	
  að	
  leggja	
  svona	
  hart	
  að	
  

mér	
  fyrir	
  fyrirtækið.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

16.	
  Skortur	
  á	
  öðrum	
  atvinnutækifærum	
  er	
  ein	
  af	
  fáum	
  neikvæðum	
  afleiðingum	
  þess	
  að	
  

yfirgefa	
  fyrirtækið.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

17.	
  Ég	
  myndi	
  ekki	
  yfirgefa	
  fyrirtækið	
  á	
  þessum	
  tímapunkti	
  vegna	
  þess	
  að	
  mér	
  líður	
  eins	
  

og	
  ég	
  sé	
  skuldbundin/n	
  fólkinu	
  sem	
  vinnur	
  þar.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
  

	
  

18.	
  Ég	
  stend	
  í	
  mikilli	
  þakkarskuld	
  við	
  fyrirtækið.	
  

Mjög	
  ósammála	
   Frekar	
  ósammála	
   Hvorki	
  né	
   Frekar	
  sammála	
   Mjög	
  sammála	
  
⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
   ⁭	
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19.	
  Hvert	
  er	
  kyn	
  þitt?	
  
	
  
	
  	
  Karl	
   ⁭	
  
	
  	
  Kona	
   ⁭	
  
	
  

20.	
  Hver	
  er	
  aldur	
  þinn?	
  
	
  
	
  	
  21-­‐25	
  ára	
   ⁭	
  
	
  	
  26	
  -­‐35	
  ára	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
   ⁭	
  
	
  	
  36-­‐45	
  ára	
   	
   ⁭	
  
	
  	
  46-­‐55	
  ára	
   	
   ⁭	
  
	
  	
  56-­‐60	
  ára	
   ⁭	
  
	
  	
  61	
  árs	
  eða	
  eldri	
   ⁭	
  
	
  

21.	
  Hver	
  er	
  hæsta	
  menntunargráða	
  sem	
  þú	
  hefur	
  lokið?	
  
	
  
Grunnskólapróf	
   ⁭ �	
  
Starfsmennt	
   ⁭ �	
  
Stúdentspróf/iðnmennt	
   ⁭ �	
  
Grunnám	
  í	
  Háskóla	
   ⁭ �	
  
Framhaldsnám	
  í	
  Háskóla	
   ⁭ �	
  
	
  

22.	
  Starfsaldur	
  hjá	
  núverandi	
  fyrirtæki.	
  
	
  
	
  	
  0	
  -­‐1	
  ár	
   ⁭ �	
  
	
  	
  2-­‐5	
  ár	
   ⁭ �	
  
	
  	
  6-­‐9	
  ár	
   ⁭ �	
  
	
  	
  10-­‐14	
  ár	
   ⁭ �	
  
	
  	
  15-­‐19	
  ár	
   ⁭ �	
  
	
  	
  20	
  ár	
  eða	
  lengur	
   ⁭ �	
  
	
  

23.	
  Hvert	
  er	
  starfshlutfall	
  þitt	
  hjá	
  fyrirtækinu?	
  
	
  
	
  	
  50%	
   ⁭	
  
	
  	
  67%	
   ⁭	
  
	
  	
  76%	
   ⁭	
  
	
  	
  100%	
   ⁭	
  
	
  

24.	
  Starfaðir	
  þú	
  innan	
  annara	
  sviða/deilda	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  áður	
  en	
  þú	
  hófst	
  störf	
  við	
  
núverandi	
  stöðu?	
  
	
  
	
  	
  Já	
   ⁭	
  
	
  	
  Nei	
   ⁭	
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25.	
  Hefur	
  einhver	
  úr	
  þinni	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  starfað	
  hjá	
  fyrirtækinu?	
  
	
  
Athugið.	
  Hér	
  er	
  ekki	
  átt	
  við	
  ættingja	
  eins	
  og	
  frænkur	
  eða	
  frændur,	
  heldur	
  er	
  átt	
  við	
  
einstaklinga	
  sem	
  eru	
  í	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  	
  þinni	
  (svo	
  sem	
  móðir,	
  sonur,	
  amma	
  o.s.f.v.).	
  
	
  
	
  	
  Já	
   ⁭	
  
	
  	
  Nei	
   ⁭	
  
	
  

Ef	
  þú	
  svaraðir	
  spurningu	
  25	
  neitandi	
  þá	
  vinsamlegast	
  smelltu	
  á	
  „ljúka	
  við	
  könnun“.	
  
	
  
26.	
  Ef	
  þú	
  svaraðir	
  játandi,	
  hver	
  úr	
  þinni	
  nánustu	
  fjölskyldu	
  hefur	
  unnið	
  eða	
  vinnur	
  ennþá	
  
hjá	
  fyrirtækinu?	
  
	
  
	
  	
  Foreldri/foreldrar/forráðamenn	
   ⁭	
  
	
  	
  Systir/bróðir	
   ⁭	
  
	
  	
  Sonur/dóttir	
   ⁭	
  
	
  	
  Afi/amma	
   	
   ⁭	
  
	
  	
  Maki	
   ⁭	
  
	
  	
  Fleiri	
  en	
  einn	
  af	
  ofantöldum	
   ⁭	
  
	
  	
  Enginn	
  af	
  ofantöldum	
   ⁭	
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Viðauki	
  3	
  –	
  Þáttagreining	
  spurningalista	
  

Þáttagreining	
  á	
  hollustulista	
  Meyer	
  og	
  félaga	
  (1993)	
  
	
   Þættir	
  
Spurningar	
   Þáttur	
  1	
   Þáttur	
  2	
   Þáttur	
  3	
  
8.	
  Ég	
  myndi	
  finna	
  til	
  sektarkenndar	
  ef	
  ég	
  hætti	
  hjá	
  
fyrirtækinu	
  núna.	
  

.741	
   	
   	
  

17.	
  Ég	
  myndi	
  ekki	
  yfirgefa	
  fyrirtækið	
  á	
  þessum	
  
tímapunkti	
  vegna	
  þess	
  að	
  mér	
  líður	
  eins	
  og	
  ég	
  sé	
  
skuldbundin/n	
  fólkinu	
  sem	
  vinnur	
  þar.	
  
	
  

.638	
   	
   	
  

5.	
  Jafnvel	
  þótt	
  það	
  væri	
  mér	
  í	
  hag,	
  fyndist	
  mér	
  ekki	
  
rétt	
  að	
  yfirgefa	
  fyrirtækið	
  núna.	
  
	
  

.606	
   	
   	
  

11.	
  Ég	
  ætti	
  erfitt	
  með	
  að	
  yfirgefa	
  fyrirtækið	
  núna,	
  
jafnvel	
  þótt	
  ég	
  vildi	
  það.	
  
	
  

.481	
   .261	
   	
  

13.	
  Þetta	
  fyrirtæki	
  hefur	
  mikla	
  persónulega	
  þýðingu	
  
fyrir	
  mig.	
  
	
  

.427	
   	
   .267	
  

9.	
  Fyrirtækið	
  verðskuldar	
  tryggð	
  mína.	
  
	
  

.413	
   	
   .263	
  

18.	
  Ég	
  stend	
  í	
  mikilli	
  þakkarskuld	
  við	
  fyrirtækið.	
  
	
  

.398	
   	
   .282	
  

4.	
  Mér	
  finnst	
  ég	
  ekki	
  vera	
  á	
  nokkurn	
  hátt	
  
skuldbundinn	
  til	
  að	
  vinna	
  fram	
  hjá	
  núverandi	
  
atvinnuveitanda.	
  
	
  

.382	
   -­‐.198	
   	
  

12.	
  Of	
  margt	
  í	
  lífi	
  mínu	
  myndi	
  raskast	
  ef	
  ég	
  tæki	
  
ákvörðun	
  um	
  að	
  hætta	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  á	
  þessum	
  
tímapunkti.	
  
	
  

.290	
   .271	
   	
  

14.	
  Ég	
  tel	
  mig	
  hafa	
  of	
  fáa	
  valmöguleika	
  á	
  
vinnumarkaðinum	
  til	
  að	
  íhuga	
  að	
  yfirgefa	
  fyrirtækið.	
  
	
  

	
   .727	
   	
  

16.	
  Skortur	
  á	
  öðrum	
  atvinnutækifærum	
  er	
  ein	
  af	
  fáum	
  
neikvæðum	
  afleiðingum	
  þess	
  að	
  yfirgefa	
  fyrirtækið.	
  
	
  

-­‐.165	
   .723	
   	
  

10.	
  Á	
  þessum	
  tímapunkti	
  er	
  ástæðan	
  fyrir	
  því	
  að	
  ég	
  
kýs	
  að	
  starfa	
  hjá	
  fyrirtækinu	
  jafn	
  mikið	
  byggð	
  á	
  
nauðsyn	
  og	
  löngun.	
  
	
  

	
   .444	
   .150	
  

15.	
  Ég	
  myndi	
  íhuga	
  að	
  vinna	
  annars	
  staðar	
  ef	
  ég	
  væri	
  
ekki	
  búin/n	
  að	
  leggja	
  svona	
  hart	
  að	
  mér	
  fyrir	
  
fyrirtækið.	
  
	
  
	
  

.138	
   .290	
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6.	
  Mér	
  finnst	
  ég	
  ekki	
  vera	
  „tilfinningalega	
  tengd/ur“	
  
fyrirtækinu.	
  
	
  

.220	
   -­‐.221	
   .166	
  

3.	
  Ég	
  hef	
  sterka	
  tilfinningu	
  fyrir	
  því	
  að	
  tilheyra	
  
fyrirtækinu.	
  
	
  

	
   	
   	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
.822	
  

1.	
  Ég	
  væri	
  mjög	
  ánægður	
  með	
  að	
  vinna	
  hjá	
  þessu	
  
fyrirtæki	
  það	
  sem	
  eftir	
  er	
  af	
  starfsævi	
  minni.	
  
	
  

-­‐.145	
   	
   .696	
  

2.	
  Ég	
  lít	
  þannig	
  	
  á	
  að	
  vandamál	
  sem	
  koma	
  upp	
  og	
  
tengjast	
  fyrirtækinu	
  séu	
  einnig	
  mín	
  vandamál.	
  
	
  

	
   	
   .534	
  

7.	
  Mér	
  líður	
  eins	
  og	
  ég	
  sé	
  „hluti	
  af	
  fjölskyldunni“	
  hjá	
  
fyrirtækinu.	
  

.304	
   	
  
.492	
  

*	
  Hleðslur	
  undir	
  0,10	
  voru	
  fjarlægðar	
  úr	
  töflunni.	
  	
  

	
  


