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Útdráttur 

Eitt af mikilvægustu verkefnum stjórnanda er að fá starfsfólk sitt til að leggja sig fram í vinnu 

og sýna áhuga og dugnað í störfum sínum. Þetta er ekki auðvelt fyrir stjórnendur og margt 

þarf að ganga upp svo starfsfólk sé almennt ánægt í vinnu. Starfsánægja er mjög mikilvæg 

þegar kemur að starfsframlagi Starfsánægja er einn mikilvægasti þátturinn í starfsumhverfi 

starfsmanna svo þeim líði vel í vinnu. Einnig getur starfsánægja haft áhrif á framleiðni 

starfsmanna. 

 Markmið þessarar rannsóknar var að kanna starfsánægju hjá starfsmönnum Héðins hf. 

Héðinn er þjónustu- og þekkingarfyrirtæki í málmiðnaði og véltækni og er eitt stærsta 

fyrirtæki landsins í þeim iðnaði með um 100 starfsmenn. Héðinn hefur rekið starfsemi óslitið í 

92 ár eða frá árinu 1922. Starfsemin skiptist í tæknideild, véladeild, plötuverkstæði, 

renniverkstæði, skipaþjónustu og sölu- og uppsetningu tækja og búnaðar frá Rolls-Royce 

Marine. Helstu markhópar eru sjávarútvegur og stóriðja. 

 Gerð var megindleg rannsókn þar sem spurningalisti með 41 spurningu var lagður fyrir 

starfsmenn Héðins. Alls svöruðu 71 af 98 starfsmönnum spurningalistanum eða um 72%. 

Spurningalistinn var byggður þannig upp að fyrst var spurt um heildaránægju (heildarnálgun) 

síðan var spurt út í einstaka þætti (þáttanálgun).  
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Abstract 

One of the most important tasks of a manager is to get the employees to do their job and show 

interest and diligence in their job. This is not easy for managers and many things have to work 

out so employees are generally happy at their job. Job satisfaction is very important when it 

comes to work capacity. Job satisfaction is one of the most important parameters so 

employees feel comfortable at work and job satisfaction can also affect the productivity of 

employees. 

The aim of this study was to explore job satisfaction among employees of Hedinn Ltd. 

Hedinn is a mechanical engineering company. Hedinn is one of the largest companies in their 

sector in Iceland with approximately 100 employees. Hedinn has operated continuously for 92 

years, or since 1922. Hedinn provides a vast array of engineering, machining, metal and 

marine support services, domestically as well as internationally. The main target groups are 

the fishing industry and heavy industry. 

The writer conducted a quantitative survey in which a questionnaire with 41 questions was 

administered to employees of Hedinn. out of 98 employees 71 answered the questionnaire or 

about 72%. The questionnaire was in two parts. First was asked about overall satisfaction 

(global approach) then asked about specific aspects (facet approach). 
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Formáli 

Þessi ritgerð er lokaverkefni undirritaðs í mannauðsstjórnun við viðskiptafræðideild Háskóla 

Íslands. Hún telst til 30 eininga (ECTS) og er síðasti hluti 90 eininga MS náms. Leiðbeinandi 

minn við gerð þessarar ritgerðar var Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og á hann góðar þakkir 

skildar fyrir. Vill ég þakka honum kærlega fyrir góðar ráðleggingar og mikla þolinmæði. 

Einnig vill ég þakka eiginkonu minni Bylgju Ólafsdóttur og allri fjölskyldu minni fyrir 

ómetanlegan stuðning og endalausa þolinmæði við gerð þessarar ritgerðar.  

Reykjavík, 5 maí 2014 

Andri Már Blöndal 
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1. Inngangur 

Margir fræðimenn hafa haldið því fram að starfsfólk skipulagsheilda sé sá þáttur sem er hvað 

mikilvægastur þegar kemur að verðmætasköpun. Starfsfólkið er sá þáttur sem skilur á milli 

hæfni og getu skipulagsheilda til að uppfylla óskir og væntingar sem viðskiptavinir geta haft. 

Starfsfólkið er eitt það mikilvægasta í rekstri skipulagsheilda sem samkeppnisaðilar geta ekki 

líkt nákvæmlega eftir. Aðrar auðlindir eða framleiðsluþættir geta almennt ekki komið í 

staðinn fyrir starfsfólkið. Þess vegna er starfsfólkið einstakt og grundvöllur fyrir vöxt og 

samkeppnisyfirburði. Yfirleitt er þessi mikilvægi þáttur kallaður mannauðurinn sem 

skipulagsheildir ráða yfir (Inga Jóna Jónsdóttir, 2003; Penrose, 1959). Ýmsar skilgreiningar 

eru á mannauði. Fræðimaðurinn Jay Barney (1995) skilgreindi meðal annars að mannauður sé 

öll sú reynsla, þekking, dómgreind og áhættuvilji, einnig þeir persónulegir eiginleikar sem 

starfsfólk skipulagsheilda býr yfir. Hér á hann meðal annars við þekkingu, reynslu 

starfsfólksins og færni, gildi, viðhorf og hegðun þess. 

Í þessu lokaverkefni í MS-námi í mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands er gerð rannsókn á 

starfsánægju hjá starfsmönnum Héðins hf. (hér eftir nefnt Héðinn). Rannsóknin var gerð á 

haustmánuðum árið 2013 með fullu samþykki stjórnenda Héðins. Lokaverkefnið er byggt 

þannig upp að fyrst er farið yfir sögu og þróun stefnumiðaðrar mannauðsstjórnunar. Síðan er 

hugtakið starfsánægja útskýrt og starfsánægjukenningar eru kynntar. Eftir það er helstu 

upplýsingum um Héðinn komið á framfæri, þ.e. um stærð, stefnu og markmið. Eftir það er 

fjallað um rannsóknina, aðferðafræðin og helstu niðurstöður kynntar og í lokinn eru umræður 

og lokaorð.  
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2. Mannauðsstjórnun 

2.1 Þróun mannauðsstjórnunar 

Saga mannauðsstjórnunar (e. human resource management) er ekki ýkjalöng eða frá fyrstu 

áratugum tuttugustu aldarinnar. Hún á rættur sínar að rekja til Bandaríkjanna og þess 

velferðarkapítalisma sem þar var við lýði á þriðja áratug síðustu aldar. Þar ríkti gríðarleg 

andúð á verkalýðsfélögum, sérstaklega hjá vinnuveitendum. Þeir töldu að öll afskipti þriðja 

aðila væru óæskileg þegar kom að sambandi vinnuveitenda og starfsmanna. Þetta gerði það að 

verkum að það voru skipulagsheildirnar sem urðu að tryggja vinnuöryggi og velferðarkerfi 

fyrir sína starfsmenn en ekki ríkið eða verkalýðsfélögin. Innan velferðarkapítalismans 

myndaðist svigrúm til að borga laun eftir skilvirkni, sjúkratryggingar komu til sögunnar, 

eftirlaunakerfi voru sett á og einnig var komið á uppsagnarfresti. Velferðarkapítalisminn var 

brautryðjandi þess sem seinna kom og var kallað mannauðsstjórnun (Beardwell og Claydon, 

2010).   

Á níunda og tíunda áratug síðustu aldar náðu mannauðsfræðin virkilega flugi. Þá fóru að 

koma fram kenningar um að mannauðurinn væri einn af lykilþáttum í rekstri skipulagsheilda 

og hann hefði einna mest áhrif á hvort framtíðarsýn og aðalmarkmið skipulagsheilda næðist. 

Það voru aðallega tveir hópar fræðimanna sem kalla mætti brautryðjendur þegar kemur að 

mannauðsstjórnunarfræðum. Það eru annarsvegar fræðimenn kenndir við Harvard háskólann 

og hinsvegar fræðimenn kenndir við Michigan Business School (Beardwell og Claydon, 

2010; Beer, Spector, Lowrence, QuinnMills, Walton, 1985; Fombrun, Tichy, Devanna, 1984). 

Megininntakið í kenningum þessara tveggja hópa er sýnin á starfsfólkið sem aðalauðlindina 

sem stendur undir vexti og samkeppnishæfni skipulagsheilda í hinu erfiða og óstöðuga 

rekstrarumhverfi. Báðir hóparnir leggja mikla áherslu á sköpun fyrirtækjamenningar sem 

hefur að þeirra mati mikla þýðingu til að ná þeim markmiðum sem sett hafa verið. Einnig 

leggja báðir hóparnir mikla áherslu á samþætta mannauðsstjórnun og rekstrarleg markmið 

skipulagsheildarinnar (Beardwell og Claydon, 2010; Inga Jóna Jónsdóttir, 2003; Hendry og 

Pettigrew, 1992). 

Mannauðsstjórnun samkvæmt Michigan-líkaninu snýst í meginatriðum um samhæft 

aðgerðaferli sem snýst um að velja rétta starfsfólkið, meta frammistöðu þess, þjálfa og þróa 

starfsfólkið og umbuna því þannig að frammistaða og árangur verði sem bestur. Megin-

markmiðið er að efla samkeppnisforskot og stöðu skipulagsheildarinnar á markaði. Hér er 

stuðst við viðmið og gildi sem eru í anda hinnar hefðbundnu rekstrarhagfræði og skynsemis- 

og nytjahyggju. Skipulagsheildin er ein eining og ekki er tekið tillit til persónubundinna 



9 
 

einkenna eða ólíkra hagsmuna eða sjónarmiða. Að hámarka hagnað eða verðmætasköpun er 

aðalmarkmiðið. Líkanið gengur út frá því að unnið sé skynsamlega úr öllum upplýsingum til 

þess að hámarka hag skipulagsheildarinnar. Sem sagt gengur út á fullkomna upplýsinga- og 

skynsemishyggju (Inga Jóna Jónsdóttir, 2003; Fombrun, Tichy, Devanna, 1984).   

Harvard-líkanið byggir mun minna á skynsemis- eða rökhyggju. Það byggir meira á þeirri 

sýn að skipulagsheildir séu bandalag þeirra þátttakenda sem vinna innan þeirra. Eitt af 

grundvallaratriðum mannauðsstjórnunar í Harvard-líkaninu snýst um stjórnunarákvarðanir og 

aðgerðir í starfsmannamálum sem hafa áhrif á tengslin milli starfsfólks og 

skipulagsheildarinnar. Mannauðstjórnun samkvæmt líkaninu þarf að leggja áherslu á allt það 

jákvæða sem býr í starfsfólkinu eins og t.d. sköpunarkraftinn, frumleikann, þekkinguna og 

tryggðina. Þessi viðmið í mannauðsstjórnun, sem koma fram í Harvard-líkaninu, eru oft kennd 

við hina mjúku nálgun mannauðsstjórnunar. Þar sem ekki er eingöngu verið að einblína á 

skynsemisstjórnunaraðferðir sem byggja á útreikningum, áætlanagerð og umbun sem er 

aðallega í formi peningalegrar greiðslu. Áherslan er frekar lögð á uppbyggingu t.d. trausts og 

tryggðar og að þjálfa upp hæfni og starfsþróun, góðu samskiptasambandi og hvatningu (Halla 

Valgerður Haraldsdóttir og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2011; Inga Jóna Jónsdóttir, 2003; 

Beer, Spector, Lowrence, Quinn Mills, Walton, 1985). 

Karen Legge (2005) heldur því fram að mannauðsstefna eigi að vera í nánu sambandi við 

viðskiptastefnu skipulagsheildarinnar og notuð til að styrkja æskilega fyrirtækjamenningu. 

Það sé mannauðurinn sem er grunnurinn að samkeppnisforskoti skipulagsheilda og megi 

virkja hann með sameiginlegri stefnu og markmiðum sem styrkja hollustu og tryggð sem 

verður til þess að starfsmenn séu tilbúnir til að sýna sveigjanleika í þágu hagsmuna 

skipulagsheildarinnar. 
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2.2 Hlutverk mannauðsstjórnunar 

Munurinn á hefðbundinni starfsmannastjórnun og mannauðsstjórnun er þó nokkur. 

Starfsmannastjórnun felur aðallega í sér að reikna út laun, mönnun starfa, hafa eftirlit með 

vinnuskýrslum og gera og túlka kjarasamninga. Mannauðsstjórnun snýst annars vegar um 

áætlanagerð í mannauðsmálum þar sem lagt er mat á mannaflaþörf skipulagsheildarinnar, að 

laða að umsækjendur, ráða starfsmenn og þjálfa þá. Einnig að mæla og meta frammistöðu 

starfsmanna, meta árangur, umbuna og hvetja, leggja mat á starfsþróun og að lokum að sjá um 

starfslok (Beardwell og Claydon, 2010; Hildur Kristín Einarsdóttir og Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2008). 

Stjórnunarfræðingurinn David Ulrich (1998) hefur haldið því fram að það sé samspil 

fjögurra þátta í mannauðsstjórastarfinu sem snýr að hlutverki hans við að byggja upp 

samkeppnishæfar skipulagsheildir. Í fyrsta lagi er það þátttaka mannauðsstjórans í 

stefnumótun skipulagsheildarinnar. Þar á hann að vinna með æðstu stjórnendum að 

framkvæmd stefnumótunar og laga mannauðsstefnu að viðskiptastefnu skipulagsheildarinnar. 

Mjög mikilvægt er að mannauðsstjórinn þekki skipulagsheildina vel svo hann geti gripið inn í 

ef breytinga er þörf. Í öðru lagi þarf mannauðsstjórinn að vera ráðgjafi og veita æðstu 

stjórnendum ráð hvernig eigi að laga stjórnunarferla í þeim tilgangi að bæta skilvirkni 

skipulagsheildarinnar. Í þriðja lagi er mannauðsstjórinn einskonar umboðsmaður starfsmanna. 

Hann á að sjá til þess að starfsmenn séu virkir og sýni skipulagsheildinni tryggð. Hann á að 

vera rödd starfsmanna meðal stjórnenda. Einnig á mannauðsstjóri að skapa tækifæri fyrir 

starfsmenn til að þeir geti vaxið í starfi og hann kemur fram með úrræði til að starfsmenn geti 

mætt þeim kröfum sem starf þeirra krefst. Í fjórða lagi á mannauðsstjóri að vera einskonar 

breytingastjóri. Hann á að byggja upp hæfni skipulagsheilda til að takast á við breytingar. 

Einnig á hann að meta kosti og galla breytinganna og hann á að greina veikleika og styrkleika 

þeirra lykilþátta sem snúa að framgangi skipulagsheildarinnar.   

Susan Meisinger (2008) heldur því einnig fram að mannauðsstjórnun geti verið mikilvæg 

þegar innleiða á árangursríkar breytingar, mannauðsstjórinn getur unnið í því að tryggja 

samþykki allra hagsmunaaðila, allt frá forstjóra til almennra starfsmanna. Mannauðsstjórinn 

getur þannig hjálpað bæði æðstu stjórnendum og starfsmönnum í gegnum breytingarferlið 

með góðum samskiptum og skipulagi til að aðstoða alla í gegnum þær breytingar sem 

skipulagsheildin er að ganga í gegnum.  
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2.3 Kenning Kearns 

Paul Kearns (2003) hefur sett fram kenningu sem lýsir ferlinu frá hefðbundnu 

starfsmannahaldi yfir í stefnumiðaða mannauðsstjórnun. Hann gerir það í sjö stigum. Á 

þroskastigi núll er ekki um neina meðvitaða mannauðsstjórnun að ræða. Ábyrgðin fellur öll á 

herðar æðsta stjórnanda og hann tekur ákvarðanir út frá tilfinningum og innsæi. Á þroskastigi 

eitt er hefðbundin starfsmannastjórnun þar sem bara er unnið eftir þeim lágmarkskröfum sem 

lög og kjarasamningar gera ráð fyrir. Á stigi tvö er ekki sérstök starfsmannadeild en 

stjórnendum er það fyllilega ljóst að mikil ávinningur er í því að vanda alla ráðningarferla og 

hafa allar viðameiri upplýsingar um starfsmenn á skrá. Stjórnendur gera sér grein fyrir því að 

það sé til bóta að standa faglega að stjórnun starfsmannamála á þessu stigi. Á þriðja stiginu er 

tekin meðvituð ákvörðun um að mannauðsmál séu unnin á skipulagðan og kerfisbundin hátt. 

Sérstakur starfsmaður er ráðinn til að sinna þessum málaflokki og frammistöðumati beitt. Á 

þessu stigi má greina fyrstu einkenni frammistöðumenningar. Starfsmannastjórnun fær aukið 

vægi hér og meiri krafa er gerð til hagkvæmni og góðra stjórnunarhátta. Einnig er lögð meiri 

áhersla á að starfsfólk sé meðvitað um stöðu fyrirtækisins og stefnu þess. Á fjórða stigi fer 

mannlegi þátturinn að skipta verulegu máli. Árangur er ekki bara mældur út frá fjárhags- og 

rekstrarlegum mælikvörðum heldur er mannlegi þátturinn tekinn inn í mælingarnar. 

Vinnustaðagreiningar eru framkvæmdar reglulega og aukið fjármagn er sett í málaflokkinn. 

Mikill áhersla er lögð á að fylgjast með frammistöðu starfsmanna og framlag mannauðs-

stjórnunar er orðinn nauðsynlegur þáttur í árangursríkri stjórnun og nauðsynlegur hluti af 

skipulagsheildinni. Fimmta stigið er einskonar umbreytingarstig til að færast yfir í sjötta 

stigið. Hópavinna eykst til muna og millistjórnendur hafa meira frelsi í ákvarðanatöku 

Stefnumiðuð sýn fær meiri áherslu á kostnað áherslunnar á rekstrarlegar niðurstöður. Á sjötta 

stiginu er skipulagsheildin orðinn eitt kerfi þar sem starfsmenn og stjórnendur vinna saman í 

hópum að lausn vandamála. Allir starfsmenn fá það á tilfinninguna að tekið sé mark á þeim og 

þeim hugmyndum sem þeir leggja fram. Allir upplifa meira frjálsræði og engar hindranir eru 

fyrir því að allir fái að njóta sín innan skipulagsheildarinnar. Á sjötta stiginu skapast sú 

menning og vilji að starfsmenn eru tilbúnir að leggja sig mun meira fram í starfi, jafnvel 

umfram væntingar og hafa trú á stjórnkerfi skipulagsheildarinnar og að þar séu allar 

ákvarðanir teknar með sanngjörnum og upplýstum hætti. 

Á mynd eitt má sjá yfirlit yfir sjö þroskastig mannauðsstjórnunar. Myndin sýnir á einfaldan 

hátt þróunina frá engri starfsmannastjórnun yfir í stefnumiðaða mannauðsstjórnun.  
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Mynd 1: Þroskastig mannauðstjórnunar (Capacent, e.d.) 

 

Ísland hefur verið þátttakandi í fjölþjóðlegu samanburðarrannsókninni Cranet sem eru 

rannsóknir tengdar mannauðsstjórnun og eru yfirleitt framkvæmdar á fjögurra ára fresti. 

Kenning Paul Kearns er notuð til að reyna að staðsetja íslenskar skipulagsheildir eftir því hve 

vel þær eru komnar á veg með að innleiða stefnumiðaða mannauðsstjórnun inn í rekstur sinn. 

Síðasta rannsóknin fór fram árið 2009 og tóku 337 skipulagsheildir þátt. Þar kom fram að 

engin skipulagsheild reyndist ofar en á fjórða stigi og var það bara 1% þátttakenda. Á stigi 

þrjú voru um 16% skipulagsheilda. Á stigi tvö voru flestir staðsettir eða um 54% og á stigi eitt 

voru um 28% (Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir og Finnur Oddsson, 2009). 
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2.4Mannauðstjórnun á Íslandi 

Mannauðsstjórnun á sér ekki ýkjalanga sögu á Íslandi. Á fyrri hluta tuttugustu aldarinnar voru 

það aðallega verkstjórar og skrifstofustjórar sem sáu um starfsmannamál innan 

skipulagsheilda. En þegar skipulagsheildirnar urðu stærri og reksturinn flóknari var meiri þörf 

fyrir sérstaka sérfræðinga á sviði mannauðsmála. Fyrstu skipulagsheildirnar til að ráða 

sérstakan starfsmannastjóra voru flugfélögin tvö Loftleiðir 1957 og Flugleiðir 1962. Nú á 

dögum er það regla frekar en undantekning að í stærri skipulagsheildum séu starfandi 

starfsmannastjórar eða mannauðsstjórar (Signý Björg Sigurjónsdóttir og Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2010).   

Árið 1990 stóð Gerður G. Óskarsdóttir fyrir því að gera starfslýsingu á starfi 

starfsmannastjóra á Íslandi. Þar kom fram meðal annars að starfsmannastjórar bera ábyrgð á 

launaútreikningum og útborgun launa. Hann gefur ráð um hvernig eigi að raða starfsmönum í 

launaflokka, tilfærslur í starfi og um uppsagnir. Hann veitir starfsfólki persónulega ráðgjöf og 

aðstoð. Hann fylgist með frammistöðu starfsmanna annað hvort með formlegu frammi-

stöðumati eða með óformlegum upplýsingum frá yfirmönnum deilda, auglýsir stöður og hefur 

umsjón með ráðningum á nýju starfsfólki (Gerður G. Óskarsdóttir, 1990). 

Stefnumiðuð mannauðsstjórnun er gott verkfæri til að efla frumkvæði, afköst og 

starfsánægju starfsmanna til þess að bæta samkeppnisstöðu skipulagsheilda á markaði. Eins 

og áður hefur komið fram er eitt mikilvægasta verkefni mannauðsstjóra að vera eins konar 

umboðsmaður starfsmanna og sjá til þess að þeir séu ánægðir í vinnu sinni. Þar skiptir 

hvatning og starfsánægja miklu máli (Beardwell og Claydon, 2010; Riggio, 2003; Ulrich, 

1998).  

 

 

 

 

 

 



14 
 

3. Starfsánægja 

Eitt af mikilvægustu verkefnum stjórnanda er að fá starfsfólk sitt til að leggja sig fram í vinnu 

og sýna áhuga og dugnað í vinnu sinni. Þetta er ekki auðvelt fyrir stjórnendur og margt þarf 

að ganga upp svo starfsfólk sé almennt ánægt í vinnu. Starfsánægja er mjög mikilvæg þegar 

kemur að starfsframlagi. Starfsánægja er einn mikilvægasti þátturinn svo starfsmönnum líði 

vel í vinnu. Einnig getur starfsánægja haft áhrif á framleiðni starfsmanna (Riggio, 2003). 

Starfsánægja er mjög persónubundin og lýsir tilfinningum einstaklinga til starfa sinna, þess 

vegna hefur starfsánægja mismunandi þýðingu fyrir einstaklinga. Starfsánægja er mjög flókin 

og engin ein kenning getur útskýrt hana að fullu (Birna G. Flygenring, 2006).  

Edwin Locke (1969) skilgreinir starfsánægju sem jákvæða afstöðu til ákveðins starfs og 

felur í sér tvo þætti. Í fyrsta lagi er um að ræða mat sem grundvallast á gildum sem 

einstaklingurinn telur mikilvæg og í öðru lagi mat á einkennum starfsins. Einnig má skilgreina 

starfsánægju sem viðbrögð við samanburði á eigin reynslu af starfinu og væntingum til 

starfsins (Cranny, Smith og Stone, 1992). Starfsánægja getur falið í sér bæði jákvæðar og 

neikvæðar tilfinningar hjá einstaklinginum til vinnu sinnar og geta þær komið fram vegna 

mats einstaklingsins á vinnu sinni eða reynslu hans af vinnunni. Þannig telst allt sem getur 

haft áhrif á vinnu einstaklingsins, jafnt það sem er gott,vont, jákvætt eða neikvætt, mjög 

líklegt til að hafa áhrif á þróun starfsánægju hjá einstaklingnum (Riggio, 2003). Á seinni árum 

hafa margar aðrar skilgreiningar komið fram eftir að starfsánægja fór að vera viðfangsefni 

fræðimanna. Þessar skilgreiningar eiga það sameiginlegt að lýsa starfsánægju sem tilfinninga-

legum viðbrögðum gagnvart því starfi sem einstaklingurinn gegnir (Ásta Bjarnadóttir, 2000). 

Til dæmis má nefna Spector (1997). Hann lýsir starfsánægju sem vitrænu ferli þar sem mið er 

tekið af tilfinningum og viðhorfum einstaklingsins til starfsins. Einnig má nefna Price (2001) 

þar sem starfsánægja er skilgreind sem tilfinningaleg afstaða einstaklingsins til starfs síns.  
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3.1 Starfsánægjukenningar 

Kenningar um starfsánægju eru mjög skyldar kenningum um hvatningu og hafa 

hvatningakenningar í raun verið notaðar sem starfsánægjukenningar (Hughes, Ginneth og 

Curphy, 2002). Það hvernig starfsfólk upplifir hvatningu í starfi getur haft mikil áhrif á 

starfsánægju og frammistöðu í vinnu. Frammistaða er háð því að starfsmaður noti þá kunnáttu 

og hæfni sem hann býr yfir á viðeigandi hátt eftir aðstæðum til þess að ná settu markmiði 

(Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010). Hvatning getur haft mikil áhrif á afköst starfsmanns og getur 

það gerst nánast ósjálfrátt, sérstaklega þegar hvatning er mikil (Staw, 1986).   

Fræðimenn hafa skilgreint hvatningu á marga vegu t.d. skilgreindu Steers og Porter (1991) 

hana sem kraft sem hefur þrjú hlutverk. Í fyrsta lagi veitir hvatning orku sem starfsmaðurinn 

þarf til að hefja vinnu sína. Í öðru lagi gefur hvatning atferlinu stefnu í þá átt að ná tilteknu 

markmiði. Í þriðja lagi viðheldur hún þeim krafti sem þarf til svo markmiðum sé náð. 

Hvatningu er skipt í tvo þætti, annars vegar ytri þætti og hins vegar innri þætti. Dæmi um ytri 

þætti eru t.d. laun, bónusar, starfsöryggi, sérstakir samningar og margt fleira. Dæmi um innri 

þætti eru t.d. að vera metinn að verðleikum, takast á við ögrandi verkefni sem reyna á hæfni 

og getu og margt fleira (Landry og Conte, 2010). Nú skulum við snúa okkur að nokkrum 

dæmum um hvata og starfsánægjukenningar. 

3.1.1 Þarfapýramídi Maslow 

Sálfræðingurinn Abraham Maslow setti fram kenningu um hinn svonefnda þarfapýramída árið 

1943. Pýramídinn skiptist í fimm þrep. Á hverju þrepi er tiltekin þörf eða hvöt sem hvetur til 

ákveðinnar hegðunar hjá einstaklingnum. Einstaklingurinn þarf að uppfylla þarfirnar á fyrsta 

þrepi til að geta haldið áfram upp á næsta þrep. Á fyrsta þrepinu eru líkamlegar grunnþarfir 

sem koma fram strax við fæðingu. Þar er leitast við að svala grunnþörfunum eins og t.d. að 

fæða sig, umönnun, hafa þak yfir höfuðið og margt fleira. Þegar þessi þörf hefur verið 

uppfyllt færumst við upp á næsta þrep sem er öryggisþörfin. Þar leitar einstaklingurinn eftir 

öryggi, bæði líkamlegu og andlegu. Sem getur verið t.d. atvinnuöryggi, fjölskylda, góð heilsa 

og margt fleira. Eftir það kemur þriðja þrepið sem er félagsþörf. Þar leitar einstaklingurinn 

eftir að tilheyra einhverju eins og t.d. vinskap, kærleika og jafnvel kynferðislegri nánd og ást. 

Á fjórða þrepinu kemur viðurkenningarþörfin. Þar er átt við bæði sjálfsvirðingu og 

einstaklingurinn leitar einnig eftir virðingu annarra. Síðasta þrepið er sjálfsbirting. Á því þrepi 

reynir einstaklingurinn að vera eins góð manneskja og hann getur þar sem óeigingirni, 

fordómaleysi og umhyggja fyrir umhverfi og fólkinu í kringum hann ræður ríkjum. Eftir að 
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fyrstu fjórum þrepunum hefur verið svarað er þörfum einstaklingsins svarað og hann getur 

farið að beina kröftum sínum að samfélaginu að fullu (Landry og Conte, 2010;Maslow, 1970). 

3.1.2 Kenning McClelland 

Eftir að Maslow kom fram með kenningu sína hafa margir fræðimenn notað hana og jafnvel 

reynt að endurbæta eða þróa hana áfram. Einn þessara fræðimanna er David McClelland en 

kenning hans byggir á að einstaklingurinn hafi þrjár þarfir, sérstaklega þegar kemur að vinnu 

og vinnutengdri hvatningu. Þessar þarfir eru, þörfin fyrir árangur, þörfin fyrir völd og þörfin 

fyrir félagsleg tengsl. Þörfin fyrir árangur getur t.d. verið sú löngun til að gera verkefni vel og 

klára erfið verkefni, takast á við ögrandi verkefni og keppa og margt fleira. Þörfin fyrir völd 

getur t.d. verið löngun til að stjórna öðrum, hafa áhrif á hegðun þeirra og hafa mannaforráð og 

margt fleira. Síðasta þörfin er félagsleg tengsl. Þar er þörfin til að stofna til og viðhalda 

góðum og nánum tengslum við aðra einstaklinga eins og t.d. stofna til trúnaðar, vinskapar og 

mynda tengsl við vinnufélaga og margt fleira. McClelland gerði ráð fyrir að einstaklingur 

myndi nota lífsreynslu sína til að fullnægja þessum þörfum. Ekki allir einstaklingar hefðu 

sömu þarfir og það væri undir yfirmönnum komið að finna út hvaða þörf væri ráðandi bæði 

hjá þeim sjálfum og hjá undirmönnum þeirra til að hægt væri að byggja upp gott 

vinnuumhverfi (Scermerhorn, Hunt og Osborn, 1994). 

3.1.3 Tveggja þátta kenning Herzberg 

Ein önnur kenning er tveggja þátta kenning Herzberg. Hann lagðist í miklar rannsóknir á 

starfsánægju og starfsóánægju. Herzberg lagði mikla áherslu á hlutverk hvatningar í 

starfsánægju. Hann ályktaði að ánægja og óánægja hefðu sérstaka eiginleika eða þætti. 

Ákveðnir þættir hafa áhrif á starfsánægju og kallaði Herzberg þá hvatningaþætti (e. 

motivators). Þeir hafa aðallega áhrif á innri hvatningu eins og t.d. að fá viðurkenningu í starfi, 

ábyrgð, eðli vinnunnar, frami í starfi og margt fleira. Svo eru það viðhaldsþættirnir (e. 

hygiene factors). Þeir eru tengdir við starfsóánægju sem eru tengdir við ytri hvatningu, það 

getur t.d. verið launauppbygging, vinnuaðstaða, stefna skipulagsheildarinnar, stjórnunarstíll 

yfirmanna, starfsöryggi og margt fleira. Til þess að starfsánægja sé mikil verða stjórnendur að 

passa að viðhaldsþættir séu góðir og starfsmenn séu sáttir við þá og einnig þarf að leggja rækt 

við hvatningarþættina til að starfsmenn hafi áhuga og séu tilbúnir að leggja sig fram við vinnu 

(Herzberg, Mausner og Snyderman, 2002). Það sem er óvenjulegt við þessa kenningu er að 

andstætt hinu hefðbundna viðhorfi er andheiti starfsánægju ekki starfsóánægja heldur 

einfaldlega ánægjuleysi (Herzberg, 1987).  
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3.1.4 Væntingakenningin og Jafnvægiskenningin 

Það hafa komið fram mjög margar kenningar um hvatningu síðustu hundrað árin og það væri 

of langt mál að nefna þær allar hér en til að enda þessa stuttu upptalningu á kenningum má 

nefna tvær í viðbót. Annars vegar er það væntingakenningin og hins vegar er það 

jafnvægiskenningin. Í þessum kenningum skiptir álit og skilningur einstaklinga mjög miklu 

máli (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010). Væntingakenningin gengur út á þrjú mikilvæg hugtök. Í 

fyrsta lagi er það væntingin (e. expectency). Starfsmaður metur líkurnar á því að viðleitni 

hans í starfi leiði til ákveðinnar frammistöðu. Í öðru lagi er það tilstilli (e. instrumentality). 

Þar er átt við að starfsmaður álíti að frammistaða hans sé tengd ákveðinni umbun. Í þriðja lagi 

er það verðmæti umbunar (e. valence). Þar er átt við það gildi eða mikilvægi sem starfsmaður 

tengir við tiltekna umbun. Jafnvægiskenningin gengur meðal annars út á að það geti myndast 

ójafnvægi þegar starfsmanni finnst hann fá minna fyrir vinnuna en hann leggur í hana og 

einnig getur það verið öfugt þ.e. að hann fái meira en hann leggur til. Það getur t.d. verið að 

starfsmanni finnist að hann sé borgað of lítið miðað við þá vinnu sem hann inni af hendi. Þetta 

getur leitt til óánægju eða að hann leggi minna á sig í vinnu (Steers, Porter og Bigley, 1996; 

Scermerhorn, Hunt og Osborn, 1994).  
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3.2 Starfsánægju mælingar 

Starfsánægja er ákveðið viðhorf og endurspeglar tilfinningar einstaklinga til ákveðinna starfa 

og getur þess vegna verið mjög erfitt að mæla hana. Í raun má segja að starfsánægja sé hversu 

vel einstaklingum líkar vinnan sín og starfsóánægja sé hversu illa þeim líkar hún (Spector 

1997). Algengustu aðferðirnar til að kanna starfsánægju eru að fylgjast með hegðun 

starfsmanna, taka viðtöl og leggja fram spurningalista. Nú á dögum eru viðtöl eða 

spurningalistar mun algengari (Riggio, 2003; Spector 1997). Það eru bæði kostir og gallar 

þegar notast er við annað hvort viðtöl eða spurningalista. Viðtöl geta verið mjög góð þar sem 

rannsakendur geta brugðist hratt við og spurt spurninga til að kafa dýpra í efnið og fá nánari 

útskýringar frá viðmælendum sínum. Þannig getur rannsakandinn fylgst mjög náið með 

viðmælanda bæði hvaða svör hann gefur og hvernig hegðun hans er á meðan á viðtalinu 

stendur. Oft eru viðmælendur ekki tilbúnir að segja allan sannleikann eða tala hreint út í 

viðtölum vegna hræðslu við afleiðingarnar. Þetta á sérstaklega við þegar um er að ræða 

einhvern sem viðmælendur þekkja eða koma fram undir nafni. Það getur verið gott að nota 

spurningalista þegar nafnleynd er nauðsynleg. Svarendur einfaldlega svara fyrirfram 

ákveðnum spurningum á blaði eða á internetinu og skila inn. Þessi nafnleynd getur gert það að 

verkum að svarendur eru mun líklegri til að svara spurningunum í samræmi við eigin 

sannfæringu. Einnig tekur fyrirlagning spurningalista mun styttri tíma sérstaklega þegar um er 

að ræða stórt úrtak. Gallinn við það að nota spurningalista er að erfitt getur verið að kafa 

dýpra í efnið. Einnig getur verið erfitt að sannreyna að allir hafi skilið spurningarnar rétt sem 

lagðar hafa verið fyrir (Riggio, 2003; Portney og Watkins, 2000). 

3.2.1Nálganir 

Það eru tvær nálganir þegar kemur að því að mæla starfsánægju. Annars vegar er það 

heildarnálgun (e. global approach) eða þáttanálgun (e. facet approach) (Riggio, 2003). Í 

heildarnálguninni er einfaldlega spurt hvort starfsmaður sé almennt ánægður í starfi með já og 

nei spurningu eða einföldum skala. Í þáttanálguninni er kafað dýpra og spurt út í ánægju með 

einstaka þætti starfsins eins og t.d. laun, vinnuaðstöðu, samkomulag við yfirmenn, tækifæri á 

stöðuhækkunum og margt fleira. Þáttanálgunin mælir t.d. tilfinningar og viðhorf einstaklinga 

til þessara þátta og hvernig þeir tengjast starfsánægju (Riggio, 2003). 

Mikil umræða hefur skapast meðal fræðimanna um hvor aðferðin sé betri. Þeir sem 

aðhyllast heildarnálgunina telja að það sé mikilvægara að rannsaka heildaránægjuna því hún 

sé mikilvægari en útkoma starfsánægjumælinga einstakra þátta. Rannsóknir þar sem notast er 

við eina spurningu til að mæla starfsánægju hafa komið að góðum notum sérstaklega þegar 
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starfsánægja er borin saman við tiltekna breytu (Riggio, 2003; Ásta Bjarnadóttir, 2000). Aftur 

á móti þeir sem aðhyllast þáttanálgunina halda því fram að hún sýni mun betri mynd og 

nákvæmara mat á starfsánægju. Ólíkir þættir geta haft mismikil áhrif á starfsánægjuna t.d. 

getur einstaklingur sem er mjög ánægður með vinnuaðstæður verið óánægður með laun sín. 

Einnig getur það hjálpað bæði rannsakendum og stjórnendum að vita hvaða þættir það eru 

sem starfmenn eru ósáttir við sérstaklega þegar unnið er að úrbótum (Riggio, 2003; Locke, 

1969). Enn aðrir hafa haldið því fram að gott sé að nota báðar aðferðir til að mæla 

starfsánægju, þ.e. hafa eina spurningu sem spyr um heildaránægju og síðan fleiri sem skoða 

hvaða tilteknu þættir hafa áhrif á starfsánægjuna (Riggio, 2003; Spector 1997). Í rannsókninni 

sem höfundur gerði er stuðst við þessa blönduðu aðferð.   

3.2.2 Mælitæki 

Það er til fjöldinn allur af mælitækjum sem mæla starfsánægju einstaklinga. Meðal annars má 

nefna Job Descriptive Index (JDI) (Smith, Kendall og Hulin, 1969) og Minnesota Satisfaction 

Questionnaire (Weiss, Davis, England og Lofquist, 1967). Þessi mælitæki gefa mjög góða 

mælingu á starfsánægjuþáttum og auðvelda samanburð við aðrar skipulagsheildir eða 

starfsstéttir (Birna G. Flygenring, 2006). Einnig hafa verið gerðar íslenskar rannsóknir þar 

sem starfsánægja var skoðuð sérstaklega, t.d. hefur Ómar Kristmundsson staðið fyrir 

rannsóknum á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna (Ómar H. Kristmundsson, 2007). Það má líka 

nefna rannsókn Arneyjar Einarsdóttur (2007) sem ber nafnið „Áhrifavaldar starfsánægju og 

hvatningar: Íslensk stöðlun og prófun á evrópsku starfsánægjuvísitölunni“. Einnig hafa verið 

gerðar fjölmargar námsritgerðir á meistarastigi um starfsánægju (Skemman, e.d.) 

áðgjafafyrirtæki eins og Capacent bjóða einnig skipulagsheildum upp á vinnustaðagreiningu 

þar sem starfsánægja er könnuð ásamt fleiru og  niðurstaðan er borin saman við gagnagrunn 

Capacent til að sýna hvar skipulagsheildirnar standa í samanburði við aðrar skipulagsheildir 

(Capacent, e.d.). Capacent hefur þróað ákveðin viðmið sem það notast við í sínum mælingum. 

Þessi viðmið eru tengd við meðaltöl svara. Þau eru þrjú, í fyrsta lagi er sagt að 

skipulagsheildir séu á styrkleikabili ef meðaltöl svara eru á milli 4,20 til 5,00. Styrkleikabil 

gefur til kynna að hlutirnir séu í góðu lagi innan skipulagsheildarinnar. Í öðru lagi er talað um 

starfhæft bil frá 3,70 til 4,19. Það gefur til kynna að hlutirnir séu í lagi en ekki hægt að tala um 

að skipulagsheildin sé á styrkleikabili. Í þriðja lagi er talað um aðgerðabil frá 1,00 til 3,69 ef 

svör falla í þennan flokk bendir það til veikleika og tilefni sé að bæta þennan þátt (Auður 

Hermannsdóttir og Sif Cortes, 2012). 
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Arney Einarsdóttir (2007) kannaði hvaða áhrifavaldar hefðu áhrif á starfsánægju hjá 

starfsfólki hjá íslenskum fyrirtækjum. Hún notaðist við Evrópsku starfsánægjuvísitöluna (e. 

European Employee Index (EEI) sem hefur verið notað árum saman á hinum 

Norðurlöndunum. Mynd tvö sýnir þá þætti sem hafa áhrif á starfsánægju og leiða til tryggðar 

og hollustu. 

 

Mynd 2: Líkan Evrópsku starfsánægjuvísitölunnar (HRM rannsóknir og ráðgjöf, e.d). 

 

Í líkaninu stendur hollusta fyrir það hve mikið starfsmenn eru tilbúnir að leggja að mörkum í 

skipulagsheildinni en tryggð stendur fyrir hvort starfsmennirnir ætli sér að starfa áfram hjá 

skipulagsheildinni. Þessir tveir þættir eru skilgreindir sem eins konar ávinningur eða afurð 

starfsánægju (HRM rannsóknir og ráðgjöf, e.d; European Employee Index, e.d). Niðurstöður 

úr áðurnefndri rannsókn Arneyjar voru notaðar til að greina vægi helstu áhrifavalda á 

starfsánægju hér á landi og einnig borið saman við hin Norðurlöndin. Helstu niðurstöður úr 

rannsókn hennar voru þær að starf og starfsskilyrði hafa hlutfallslega mest áhrif á 

starfsánægju á Íslandi eða um 35% vægi. Þessi þáttur tekur meðal annars á vinnuaðstæðum og 

vinnuálagi. Ímynd hefur einnig mikil áhrif á starfsánægju Íslendinga eða um 20% vægi. 

Starfsmenn á Íslandi telja það mikilvægt að ímynd skipulagsheildarinnar sem þeir starfa hjá sé 

góð eða með öðrum orðum að þeir séu stoltir af skipulagsheildinni og geti mælt með henni 

við aðra. Í þriðja sæti kom þátturinn um starfsþróun með 18% og í það fjórða kom þátturinn 

um laun og kjör með 11%. Samstarf var með 10% og aðrir þættir fengu minna vægi (Arney 

Einarsdóttir, 2007).  
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Einnig gerði Arndís Vilhjálmsdóttir (2010) rannsókn um starfstengda hvatningu. Í þeirri 

rannsókn kom það meðal annars fram að mikilvægustu hvatningarþættirnir hjá fólki eru að 

vinna að áhugaverðum verkefnum, finnast að starf þess sé vel metið, búa við atvinnuöryggi, 

koma vel saman við samstarfsmenn og margt fleira. Í þessari rannsókn kom t.d. þátturinn að 

hafa góð laun í 11. sæti yfir hvatningaþætti. 
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4. Héðinn 

Héðinn er þjónustu- og þekkingarfyrirtæki í málmiðnaði og véltækni og er eitt stærsta 

fyrirtæki landsins í þeim iðnaði með um 100 starfsmenn. Héðinn hefur rekið starfsemi óslitið í 

92 ár eða frá árinu 1922. Starfsemin skiptist í tæknideild, véladeild, plötuverkstæði, 

renniverkstæði, skipaþjónustu og sölu- og uppsetningu tækja og búnaðar frá Rolls-Royce 

Marine Helstu markhópar eru sjávarútvegurinn og stóriðja. „Héðinn býður viðskiptavinum 

sínum heildarlausnir á sviði málmiðnaðar og véltækni. Oftar en ekki hafa verkefni viðkomu í 

öllum deildum fyrirtækisins, þar sem mismunandi þáttum þeirra er sinnt. Getan til að bjóða 

heildarlausnir í stórum sem smáum málmtækniverkefnum skapar Héðni sérstöðu á sínu sviði 

hér á landi. Héðinn hefur með höndum sérhæfða þjónustu og viðgerðir á vélbúnaði fiskiskipa, 

smíði fiskimjölsverksmiðja og búnaðar til þeirra, svo og krefjandi járnsmíði. Hjá Héðni starfa 

rennismiðir, plötusmiðir, tæknifræðingar, vélvirkjar, vélstjórar, verkfræðingar, vélfræðingar, 

skrifstofufólk og tæknimenn“ (Héðinn, e.d.).  

4.1 Markmið og sýn 

„Markmið fyrirtækisins er að stuðla að aukinni hagsæld viðskiptavina sinna. Kröfuhörðum 

íslenskum atvinnuvegum og neytendum verða áfram tryggðar hagkvæmustu tæknilausnir 

hverju sinni með markvissri vöruþróun og innflutningi á þekkingu, úrvals tækjabúnaði og 

hráefnum. Héðinn stefnir jafnframt að því að vera í fararbroddi við að innleiða tækni og 

tækjabúnað sem stuðlar að umhverfisvernd, orkusparnaði og þjóna þannig almanna-

hagsmunum“(Héðinn, e.d.). 

Markmið í gæðamálum er að veita viðskiptavinum umsamda þjónustu á réttum tíma og 

viðhalda gæðakerfi samkvæmt alþjóðlega staðlinum ISO 9001. Í honum eru settar fram 

grunnkröfur til gæðakerfa. ISO 9001 er hluti af ISO 9000 gæðavottunarkerfinu. Það er hægt 

að byggja upp gæðakerfi samkvæmt ISO 9000 án þess að fá það vottað en vottunin veitir 

aðhald og er jafnframt mikilvægt tæki í markaðsmálum. Héðinn hefur fengið vottun 

samkvæmt ISO 9001 staðlinum (Héðinn, e.d.; Héðinn, 2010). 

4.2 Heildarstefna 

„Heildarstefna fyrirtækisins er að ráða yfir vel menntuðu og þjálfuðu starfsfólki sem sýnir 

frumkvæði, metnað og leiðtogahæfni.Að veita viðskiptavinum sínum framúrskarandi þjónustu 

og leggja til faglegar, hagkvæmar og hagnýtar lausnir. Að fara að kröfum staðalsins ISO 9001 

og bæta stöðugt virkni gæðastjórnunarkerfisins“ (Héðinn 2010). 

Hjá fyrirtækinu eru tilteknar leiðir að markmiðum í gæðamálum sem útlistaðar eru í 
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verklagsreglum gæðakerfisins. Þessir tilteknu ferlar og leiðir innan kerfisins varða faglegar, 

hagkvæmar og hagnýtar lausnir. Gæðahandbók fyrirtækisins er ætlað að tryggja það með 

verklagsreglum og vinnuleiðbeiningum, þar sem tiltekið er hvernig gæðamálum verði 

viðhaldið og fylgt eftir. Þar segir ennfremur að allir starfsmenn Héðins fylgi verklagsreglum 

og öðrum fyrirmælum stjórnenda í störfum sínum. Stjórnendur og millistjórnendur fái þjálfun 

og fræðslu varðandi gæðamál og ábyrgð þeirra hvað gæðamál varðar. Öll starfsemi fylgir ISO 

9001. Innan kerfisins eru ábyrgðarmenn fyrir ákveðnum eftirlitsþáttum, upplýsingaskylda 

tilgreind sem og vinnubrögð í ákveðnum kringumstæðum og þess háttar. 

Starfsmannastefna fyrirtækisins er hluti af heildarstefnu Héðins hf. þar segir að til að ná 

markmiðum fyrirtækisins og vera fær um að reka fyrirtækið verður leitast við að ráða og halda 

hæfu og áhugasömu starfsfólki. Fram kemur í gögnum að fyrirtækið lítur á það sem lukku  

sína að haldast vel á starfsfólki og að það sé ríkur hluti í þeirri þekkingu sem fyrirtækið hefur 

á högum viðskiptavina og getu til að veita sem besta þjónustu. Héðinn setur það sem markmið 

sitt að búa starfsfólki sínu gott starfsumhverfi og setur öryggi í fyrirrúm (Héðinn, e.d.; 

Héðinn, 2010). 
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5. Aðferðafræðin 

5.1 Megindleg aðferðafræði 

Megindleg aðferðafræði (e. quantitative methods) byggir á mælanlegum gildum, þ.e. að finna 

meðaltöl og dreifingu úr því úrtaki sem rannsóknin nær yfir. Megindleg aðferðafræði getur 

nýst vel þegar skoða á mynstur í gögnum sérstaklega þegar skoða á meðaltöl af einhverju tagi. 

Þegar gerðar eru  megindlegar rannsóknir er unnið með ákveðnar breytur (e. variables). 

Breytur eru það viðfangsefni sem rannsakað er og getur verið breytilegt milli viðfangsefna. 

Megindlegar rannsóknir eru góður kostur þegar á að ná miklum gögnum á stuttum tíma. 

Einnig eru yfirleitt góð tengsl á milli þess sem þátttakendur í megindlegum rannsóknum svara 

og þess sem þeir gera í raun og veru. Mikil áhersla er lögð á að mælitækið sem notað er í 

megindlegum rannsóknum sé áreiðanlegt og með endurteknum aðferðum fái rannsakandinn 

svipaðar niðurstöður. Þessi aðferð leggur áherslu á að hægt sé að færa niðurstöðurnar frá útaki 

á þýði, þ.e. að hægt sé að alhæfa um heildina út frá úrtaki. Þess vegna er það mjög mikilvægt 

að úrtakið endurspegli þýðið vel. Rannsakandi ber því að skilgreina vel hvað hann vill 

rannsaka og mæla það með hjálp tölfræðinnar og skýra svo frá niðurstöðum sýnum (Burnham, 

Gilland, Grant og Layton-Henry, 2004; Portney og Watkins, 2000). 

5.2 Framkvæmd 

Rannsakandi ákvað að gera spurningalista sem dreift yrði meðal starfsmanna og þeir beðnir 

um að svara og skila í þar tilgerðan kassa. Rannsakandi taldi að spurningalisti væri betri en 

t.d. viðtöl vegna þess að rannsakandi þekkti vel til í fyrirtækinu og ef starfsmenn fengju að 

svara undir nafnleynd væru meiri líkur á að svarað væri af hreinskilni. Einnig tæki 

fyrirlagning á spurningalistum mun skemmri tíma en viðtöl.  

Spurningalistinn samanstóð af 45 spurningum, þar af voru þrjár bakgrunnspurningar. 

Spurningalistinn var lagður fram á pappírsformi til að reyna að tryggja sem mesta þátttöku þar 

sem ekki allir starfsmenn eru með vinnutölvupóst. Listinn var lagður fyrir á tveimur dögum 

og skiluðu starfsmenn honum í „kjörkassa“ sem tryggði nafnleynd. Af þeim sem náðist í 

svöruðu allir listanum eða 71 af 98 starfsmönnum um 72% starfsmanna. Þeir sem ekki náðist í 

voru annaðhvort við vinnu erlendis eða uppteknir annars staðar.   
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5.3 Mælitæki 

Starfsmenn voru beðnir um að svara fullyrðingum sem komu fram í spurningalistanum og var 

notaður fimm punkta Likert-kvarði (Likert, Roslow og Murphy, 1993) með svarmögu-

leikunum mjög sammála, frekar sammála, hvorki sammála né ósammála, frekar ósammála og 

mjög ósammála. Likert-kvarði er raðkvarði þar sem ekki er vitað hverju munar á milli atriða á 

kvarðanum en þó er gert ráð fyrir að hægt sé að að raða atriðunum eftir tölugildum, til dæmis 

með meðaltölum. Notaðar voru fullyrðingar sem rannsakandi samdi en einnig voru fengnar 

spurningar úr spurningalista sem Ómar Kristmundsson notar í sínum rannsóknum hjá 

ríkisstarfsmönnum (Ómar H. Kristmundsson, 2007).  

Eftir að fyrirlagningu lauk tók rannsakandi við og breytti öllum svörunum í töluleg gildi, þ.e. 

mjög ósammála fékk tölugildið 1, frekar ósammála fékk tölugildið 2, hvorki sammála eða 

ósammála fékk tölugildið 3, frekar sammála fékk tölugildið 4 og mjög sammála fékk 

tölugildið 5 og setti síðan inn í Excel skjal. Eftir það var Excel skjalið fært yfir í tölfræði 

forritið SPSS, þar fór öll tölfræðileg úrvinnsla fram. Spurningalistann má sjá í heild sinni í 

viðauka I.  
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6. Þátttakendur 

Þýði rannsóknarinnar voru 98 starfsmenn Héðins. Könnunin var lögð fyrir og alls svöruðu 71 

(n= 71) starfsmaður. Heildarsvarhlutfall var því 72%.   

 

 

Mynd 3: Aldursbil þátttakenda 

Á mynd 3 má sjá aldursdreifingu starfsmanna. Þeir sem voru 35 ára og yngri voru 20, 36-45 

ára voru 10 og 46 ára og eldri voru 36. Alls svöruðu 66 starfsmenn þessari spurningu. 

 

Mynd 4: Starfsaldur þátttakenda 

Þegar starfsaldur þátttakenda er skoðaður má sjá að flestir hafa unnið hjá fyrirtækinu í 6-20 ár 

eða 31 starfsmaður, síðan koma þeir sem hafa unnið í 5 ár eða skemur og eru þeir 24 talsins. 

Þeir sem hafa unnið í 21 ár eða lengur eru 12 talsins. Alls svöruðu 67 starfsmenn þessari 

spurningu. Dreifinguna má sjá á mynd 4. 
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Mynd 5: Skipting þátttakenda eftir yfirvinnu í mánuði 

Í lokinn voru þátttakendur beðnir um að tilgreina hve mikla yfirvinnu þeir ynnu í mánuði. 

Dreifingin á milli starfsmanna var að 28 starfsmenn vinna 10 klst. eða minna í mánuði, 13 

starfsmenn 11-30 klst. 16 starfsmenn 31-50 klst. og 8 starfsmenn vinna meira en 51 klst. í 

mánuði. Alls svöruðu 65 starfsmenn þessari spurningu. Dreifingu svara má sjá á mynd 5. 
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7. Niðurstöður og umræður 

Allir þátttakendur (71) svöruðu eftirfarandi spurningum. Spurningalistinn var þannig byggður 

upp að fyrsta spurningin er um heildaránægju. Þar er vísað í hina svonefndu heildarnálgun. 

Spurningarnar sem fylgja þar á eftir spyrja út í einstaka þætti starfsins, þar er vísað í 

þáttanálgunina. Í spurningalistanum er afstaða starfsmanna til stefnu og markmiða 

fyrirtækisins, stjórnenda, starfsanda, vinnuaðstöðu, sveigjanleika, sjálfstæði, stolts/hollustu, 

launa og starfsþróunar, upplýsingamiðlunar, samvinnu og lærdóms könnuð. 

7.1 Niðurstöður 

7.1.1 Heildarnálgun 

Til að skoða heildarnálgunina voru starfmenn beðnir um að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi mínu hjá Héðni. Af þeim sem tóku afstöðu 

voru 67 starfsmenn (96%) frekar eða mjög sammála. Enginn starfsmaður var frekar eða mjög 

ósammála. 4 starfmenn (4%) voru hvorki sammála né ósammála.   

7.1.2 Stefna og markmið 

Í þessum hluta voru settar fram þrjár fullyrðingar. Fyrst voru starfmenn beðnir að taka afstöðu 

til fullyrðingarinnar: Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar. Af þeim sem tóku afstöðu 

voru  47 starfsmenn (66%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög 

ósammála eru 9  talsins (13%). En 15 starfsmenn (21%) voru hvorki sammála né ósammála.  

Síðan voru starfmenn beðnir að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Framtíð fyrirtækisins er 

örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann. Af þeim sem tóku afstöðu voru 48 starfsmenn (68%) 

frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 5 (7%) og 18 (25%) 

voru hvorki sammála né ósammála. Einnig voru starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til 

fullyrðingarinnar: Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst mig um markmið sem fyrirtækið 

hefur sett sér. Hér voru 30 starfsmenn (42%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

eða mjög ósammála voru 23 (32%) og 18 (26%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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7.1.3 Stjórnendur 

Í þessum hluta voru starfsmenn beðnir að taka afstöðu til sjö fullyrðinga um stjórnendur og 

næstu yfirmenn skipulagsheildarinnar. Fyrst voru starfsmenn beðnir að taka afstöðu til 

fullyrðingarinnar: Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins. Alls 

voru 58 starfsmenn (82%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru mjög ósammála voru 3 

(4%). Enginn var frekar ósammála og 10 (14%) voru hvorki sammála né ósammála. Einnig 

voru starfsmenn beðnir að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Þegar á heildina er litið er ég 

ánægð/ur með næsta yfirmann minn. Alls voru 58 starfsmenn (82%) frekar eða mjög 

sammála. Þeir sem voru frekar ósammála voru 3 (4%). Enginn var mjög ósammála og 10 

(14%) voru hvorki sammála né ósammála. Þar á eftir kom fullyrðingin: Stjórnendur 

fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið. Hérvoru 56 starfsmenn (79%) frekar eða mjög sammála. 

Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 (6%) og 11 (15%) voru hvorki sammála né 

ósammála. Fjórða fullyrðingin í þessum lið var: Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel. 

Alls voru 62 starfsmenn (87%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru mjög ósammála voru 

2 (3%). Enginn var frekar ósammála og 7 (10%) voru hvorki sammála né ósammála. 

Starfsmenn tóku einnig afstöðu til fullyrðingarinnar: Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað 

þegar það stendur sig vel. Alls voru 36 starfsmenn (51%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem 

voru frekar eða mjög ósammála voru 13 (18%) og 22 (31%) voru hvorki sammála né 

ósammála. Sjötta fullyrðingin er: Næsti yfirmaður bætir starfsaðstæður mínar þegar þess er 

þörf. Alls voru 53 starfsmenn (75%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

ósammála voru 5 (7%). Enginn var mjög ósammála og 13 (18%) voru hvorki sammála né 

ósammála. síðasta fullyrðingin sem starfsmenn tóku afstöðu til í þessum lið er: Næsti 

yfirmaður minn leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt. Alls voru 45 (63%) starfsmenn 

frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 6 (9%) og 20 (28%) 

voru hvorki sammála né ósammála.     
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7.1.4 Starfsandi 

Í þessum hluta voru starfmenn beðnir um að taka afstöðu til fjögra fullyrðinga um starfsanda 

innan skipulagsheildarinnar. Fyrsta fullyrðingin var: Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið 

mitt. Alls voru 70 (99%) starfsmenn frekar eða mjög sammála. Enginn var frekar eða mjög 

ósammála og 1 (1%) var hvorki sammála né ósammála. Einnig var spurt: Mér finnst 

starfsandinn á vinnustað venjulega afslappaður og óþvingaður. Alls voru 58 starfsmenn 

(82%) frekar eða mjög sammála. Enginn var frekar eða mjög ósammála og 13 (18%) voru 

hvorki sammála né ósammála. síðan var spurt um: Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 

Alls voru 62 starfsmenn (88%) frekar eða mjög sammála. 1 (1%) var frekar ósammála. 

Enginn var mjög ósammála og 8 (11%) voru hvorki sammála né ósammála. Í lokin voru 

starfsmenn beðnir að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég fæ stuðning frá starfsfélögum 

þegar ég þarf á því að halda. Alls voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög sammála. Þeir 

sem voru frekar eða mjög ósammála voru 2 (3%) og 5 (7%) voru hvorki sammála né 

ósammála. 

7.1.5 Vinnuaðstaða 

Í þessum hluta spurningalistans voru starfsmenn beðnir að taka afstöðu til fimm fullyrðinga 

um vinnuaðstöðu og öryggismál innan skipulagsheildarinnar. Starfsmenn voru fyrst beðnir að 

taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. Alls voru 59 

starfsmenn (83%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála voru 2 (3%). 

Enginn var mjög ósammála og 10 (14%) voru hvorki sammála né ósammála. Næst var það: 

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á vinnustaðnum. Alls voru 64 starfsmenn (90%) 

frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar að mjög ósammála voru 3 (4%) og 4 (6%) 

voru hvorki sammála né ósammála. Síðan kom fullyrðingin: Ég hef þau tæki og búnað sem ég 

þarfnast til að vinna starf mitt vel. Alls voru 61 starfsmaður (86%) frekar eða mjög sammála. 

Þeir sem voru frekar ósammála voru 1 (1%). Enginn var mjög ósammála og 9 (13%) voru 

hvorki sammála né ósammála.  

Síðan komu tvær fullyrðingar um öryggismál þær voru annars vegar: Ég er ánægð/ur með 

öryggismál á vinnustað. Alls voru 61 starfsmaður (86%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem 

voru frekar ósammála voru 3 (4%). Enginn var mjög ósammála og 7 (10%) voru hvorki 

sammála né ósammála. Hins vegar: Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á 

vinnustað mínum. Alls voru 51 starfsmaður (72%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru 

frekar eða mjög ósammála voru 9 (13%) og 11 (15%) voru hvorki sammála né ósammála.     
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7.1.6 Sveigjanleiki 

Í þessum hluta koma fram fjórar fullyrðingar um sveigjanleika í vinnu og samhæfingu á vinnu 

og einkalífi. Fyrst voru starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég get 

farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. vegna 

veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum erindum). Alls voru 64 starfsmenn (90%) frekar 

eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 (6%) og 3 (4%) voru 

hvorki sammála né ósammála þessari fullyrðingu. Síðan voru starfmenn beðnir að taka 

afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á þeim tíma sem 

mér hentar en þó í samráði við yfirmenn. Alls voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög 

sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 (6%) og 3 (4%) voru hvorki 

sammála né ósammála. 

Síðan komu tvær fullyrðingar um samræmingu vinnu og einkalífs. Þær voru annars vegar: 

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf. Alls voru 58 starfsmenn (82%) frekar 

eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 (6%) og 9 (12%) voru 

hvorki sammála né ósammála. Hins vegar var það: Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á 

milli vinnu og einkalífs. Alls voru 52 starfsmenn (73%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem 

voru frekar eða mjög ósammála voru 5 (7%) og 14 (20%) voru hvorki sammála né ósammála. 

7.1.7 Sjálfstæði 

Í þessum hluta voru starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til þriggja fullyrðinga um sjálfstæði 

í starfi. Fyrst voru þeir beðnir að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Mér finnst ég hafa góð tök 

á öllum þáttum starfs míns. Alls voru 62 starfsmenn (87%) frekar eða mjög sammála. Enginn 

var frekar eða mjög ósammála og 9 (13%) voru hvorki sammála né ósammála. Í öðru lagi var 

það: Markmið starfs míns eru skýr. Alls voru 57 starfsmenn (80%) frekar eða mjög sammála. 

Þeir sem voru frekar sammála voru 1 (1%). Enginn var mjög ósammála og 13 (19%) voru 

hvorki sammála né ósammála. Í þriðja lagi var það: Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi 

mínu. Alls voru 61 starfsmaður (86%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

ósammála voru 1 (1%). Enginn var mjög ósammála og 9 (13%) voru hvorki sammála né 

ósammála. 
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7.1.8 Stolt/Hollusta 

Í þessum hluta spurningalistans voru starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til fimm 

fullyrðinga um stolt og hollustu við skipulagsheildina. Fyrst voru starfsmenn beðnir um að 

taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við 

aðra. Alls voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

ósammála voru 1 (1%). Enginn var mjög ósammála og 6 (9%) voru hvorki sammála né 

ósammála. Einnig var spurt um: Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá. Alls voru 66 

starfsmenn (93%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála voru 1 (1%). 

Enginn var mjög ósammála og 4 (6%) voru hvorki sammála né ósammála. Starfsmenn voru 

líka beðnir að taka afstöðu til: Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi. Alls voru 8 

starfsmenn (11%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 49 

(69%) og 14 (20%) voru hvorki sammála né ósammála. Einnig var spurt: Þegar einhver 

gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín. Alls voru 39 starfsmenn (55%) frekar eða mjög 

sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 10 (14%) og 22 (31%) voru hvorki 

sammála né ósammála. Í lokin var spurt: Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf hjá 

öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. Alls voru 8 starfsmenn (11%) frekar eða mjög 

sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 54 (76%) og 9 (13%) voru hvorki 

sammála né ósammála.   

7.1.9 Laun og starfsþróun 

Í þessum hluta voru starfsmenn beðnir að taka afstöðu til þriggja fullyrðinga um launamál 

innan skipulagsheildarinnar og einnar fullyrðingar um starfsþróun. Fyrst voru starfsmenn 

beðnir að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðin af 

sanngirni. Alls voru 22 starfsmenn (31%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða 

mjög ósammála voru 13 (18%) og 36 (51%) voru hvorki sammála né ósammála. Síðan voru 

starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég er ánægð/ur með launakjör 

mín. Alls voru 31 starfsmaður (44%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög 

ósammála voru 29 (41%) og 11 (15%) voru hvorki sammála né ósammála. Einnig var spurt: 

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. Alls 

voru 6 starfsmenn (9%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála 

voru 32 (45%) og 33 (46%) voru hvorki sammála né ósammála. Í lokinn kom ein fullyrðing 

um starfsþróun: Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan fyrirtækisins. Alls voru 

25 starfsmenn (35%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 

18 (25%) og 28 (40%) voru hvorki sammála né ósammála.    
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7.1.10 Upplýsingamiðlun 

Í þessum hluta voru starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til tveggja fullyrðinga um 

upplýsingamiðlun innan skipulagsheildarinnar. Annars vegar er það: Upplýsingum er miðlað 

á markvissan hátt innan fyrirtækisins. Alls voru 19 starfsmenn (26%) frekar eða mjög 

sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 26 (37%) og 26 (37%) voru hvorki 

sammála né ósammála. Hins vegar er það: Ég fer reglulega inn á innri vef fyrirtækisins. Alls 

voru 38 starfsmenn (54%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála 

voru 21 (30%) og 12 (16%) voru hvorki sammála né ósammála. 

7.1.11 Samvinna 

Í þessum hluta eru starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til tveggja fullyrðinga um samvinnu 

innan skipulagsheildarinnar. Annars vegar er það: Samvinna á milli deilda og starfseininga 

fyrirtækisins er almennt góð. Alls voru 50 starfsmenn (70%) frekar eða mjög sammála. Þeir 

sem voru frekar eða mjög ósammála voru 3 (4%) og 18 (26%) voru hvorki sammála né 

ósammála. Hins vegar er það: Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér til að finna 

farsæla lausn fyrir alla aðila voru 45 starfsmenn (63%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem 

voru frekar eða mjög ósammála voru 9 (13%) og 17 (24%) voru hvorki sammála né 

ósammála. 

7.1.12 Lærdómur 

Í lokin voru starfsmenn beðnir um að taka afstöðu til tveggja fullyrðinga um lærdóm innan 

skipulagsheildarinnar. Annars vegar er það: Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar 

starfsmanna innan fyrirtækisins. Alls voru 35 starfsmenn (50%) frekar eða mjög sammála. 

Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 8 (11%) og 28 (39%) voru hvorki sammála né 

ósammála. Hins vegar er það: Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem tækifæri 

til að læra af og gera úrbætur.Alls voru 46 starfsmenn (65%) frekar eða mjög sammála. Þeir 

sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 (5%) og 21 (30%) voru hvorki sammála né 

ósammála. Öll svör má sjá myndrænt í viðauka II. 
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7.2 Styrkleikabil, starfhæft bil og aðgerðabil 

Í þessum hluta voru svör starfsmanna skoðuð í samanburði við bakgrunnsbreyturnar (aldur, 

starfsaldur og yfirvinnu). Eins og áður hefur komið fram var svörunum breytt í töluleg gildi, 

þ.e. mjög ósammála fékk tölugildið 1, frekar ósammála fékk tölugildið 2, hvorki sammála eða 

ósammála fékk tölugildið 3, frekar sammála fékk tölugildið 4 og mjög sammála fékk 

tölugildið 5. Síðan var gerð svonefnd dreifigreining eða Anova marktækni próf fyrir hverja 

fylgibreytu (spurninganna/fullyrðinganna) til þess að bera saman meðaltöl svara. Einnig var 

gert svonefnd Person´r fylgnipróf. Þar var könnuð fylgni á milli spurningar 1 um 

heildaránægju og hinna spurninganna í spurningalistanum (Einar Guðmundsson og Árni 

Kristjánsson, 2005). Niðurstöður þessara prófa má sjá í heild sinni í viðauka III. 

Notast var við þau viðmið sem Capacent hefur þróað við vinnustaðagreiningar og tengjast 

starfsánægju. Þessi viðmið eru þrjú. Í fyrsta lagi er sagt að skipulagsheildir séu á styrkleikabili 

ef meðaltöl svara eru á milli 4,20 til 5,00. Styrkleikabil gefur til kynna að hlutirnir séu í góðu 

lagi innan skipulagsheildarinnarog ýti undir árangur og ánægju. Í öðru lagi er talað um starf-

hæft bil frá 3,70 til 4,19. Það gefur til kynna að hlutirnir séu í lagi en ekki hægt að tala um að 

skipulagsheildin sé á styrkleikabili. Í þriðja lagi er talað um aðgerðabil frá 3,69 og neðar ef 

svör falla í þennan flokk bendir það til veikleika og tilefni sé að bæta þennan þátt og er 

vísbending um að óbreytt ástand geti haft neikvæð áhrif á árangur (Auður Hermannsdóttir og 

Sif Cortes, 2012).  

Bilin eru merkt með litum til að auðvelta aflestur. Styrkleikabil 4,20 til 5,00 er merkt með 

bláum lit, starfhæft bil 3,70 til 4,19 er merkt með gulum lit og aðgerðabil 3,69 og neðar er 

merkt með rauðum lit. Skipt er í sömu flokka og í kafla 7.1.   

 

 

 

 

 

 

 

 



35 
 

7.2.1Heildarnálgun 

Í töflu 1 eru meðaltöl svarenda um heildaránægju skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 1. Heildaránægja 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi 

mínu hjá Héðni. 
4,40 4,20 4,42 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi 

mínu hjá Héðni. 
4,33 4,29 4,75 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi 

mínu hjá Héðni. 
4,43 4,62 4,31 4,00   

 

Niðurstöður úr töflu eitt sýna að öll svörin raðast á styrkleikabili nema eitt (51 klst. og meira) 

sem er á starfhæfu bili. Þessar niðurtöður gefa til kynna að heildaránægjan sé mjög góð innan 

skipulagsheildarinnar.  
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7.2.2 Stefna og markmið 

Í töflu 2 eru meðaltöl svarenda um stefnu og markmið skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 2. Stefna og markmið 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar.* 4,10 3,00 3,83 

Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir 

starfsmann.* 
4,05 3,20 3,83 

Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann 

um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér. 
3,25 2,40 3,28 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar. 3,96 3,61 4,00 

Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir 

starfsmann. 
4,00 3,61 4,00 

Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann 

um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér. 
3,21 2,94 3,50 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar.* 4,11 4,00 3,5 2,75   

Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir 

starfsmann.* 
4,00 4,15 3,63 2,88   

Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann 

um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér.* 
3,54 3,00 2,69 2,38   

                            *p<0,05  

 Þegar fullyrðingarnar í töflu 2 eru skoðaðar kemur fram að engin er á styrkleikabili. Allar 

fullyrðingarnar eru annað hvort á starfhæfu bili eða aðgerðabili. Þessar niðurstöður gefa til 

kynna að æskilegt sé að bæta úr til að laga stöðuna 

Marktækur munur er á meðaltölum aldursbreytunnar. Þar er munur á milli fullyrðinganna: 

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar, F(2,63) = 3,881, p<0,05 þar var munur á milli 35 

ára og yngri annars vegar og þeirra sem eru á aldrinum 36 – 45 ára og Framtíð fyrirtækisins er 

örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann, F(2,63) = 3,239, p<0,05 þar er einnig munur á milli 35 

ára og yngri annars vegar og þeirra sem eru á aldrinum 36 – 45 ára. 

Einnig er marktækur munur á meðaltölum  yfirvinnubreytunnar. Þar er marktækur munur á 

fullyrðingunum: Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar, F(3,61) = 4,514, p<0,05 þar er 

munur á milli 51 klst. og meira annars vegar og 11 – 30 klst. og einnig á milli 51 klst. og 10 

klst. og minna. Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann, F(3,61) = 

5,085, p<0,05 þar liggur munnurinn einnig á milli 51 klst. og meira annars vegar og 11 – 30 

klst. og á milli 51 klst. annars vegar og 10 klst. og minna. Stjórnendur fyrirtækisins hafa 
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upplýst starfsmann um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér, F(3,61) = 3,675, p<0,05 þar er 

munur á milli 10 klst. og minnar annars vegar og 51 klst. og meira. 

7.2.3 Stjórnendur 

Í töflu 3 eru meðaltöl svarenda um stjórnendur skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 3. Stjórnendur 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með 

stjórnendur fyrirtækisins. 
4,35 3,70 4,14 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta 

yfirmann minn. 
4,30 3,90 4,42 

Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið. 4,20 4,00 4,08 

Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel. 4,40 4,00 4,42 

Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það 

stendur sig vel. 
3,85 3,10 3,25 

Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður mínar 

þegar þess er þörf. 
3,95 3,80 4,19 

Næsti yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á 

uppbyggilegan hátt. 
3,95 3,30 3,81 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með 

stjórnendur fyrirtækisins. 
4,29 4,00 4,25 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta 

yfirmann minn. 
4,33 4,23 4,67 

Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið. 4,04 4,13 4,25 

Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel. 4,33 4,29 4,58 

Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það 

stendur sig vel. 
3,54 3,29 3,50 

Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður mínar 

þegar þess er þörf. 
4,08 3,87 4,50 

Næsti yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á 

uppbyggilegan hátt. 
3,88 3,68 3,92 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með 

stjórnendur fyrirtækisins.* 
4,39 4,38 3,94 3,25   

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta 

yfirmann minn.* 
4,5 4,62 4,25 3,75   

Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið.* 4,25 4,54 3,88 3,38   

Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel.* 4,46 4,77 4,19 3,63   

Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það 

stendur sig vel.* 
3,75 3,54 3,25 3,38   

Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður mínar 

þegar þess er þörf. 
4,11 4,15 4,06 3,38   

Næsti yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á 

uppbyggilegan hátt.* 
4,07 3,85 3,56 3,00   

                            *p<0,05 
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Þegar fullyrðingar í töflu 3 eru skoðaðar kemur fram að svörin dreifast á öll bilin. Þó nokkuð 

mörg svör eru á styrkleikabili. Einnig á starfhæfu bili og aðgerðabili. Einna helst er það 

fullyrðingin: Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel sem fellur í 

aðgerðabil þó er hún á starfhæfu bili hjá 35 ára og yngri og 10 klst. og minna. Þessar 

niðurstöður gefa til kynna að starfsmenn séu nokkuð ánægðir með stjórnendur skipulags-

heildarinnar þó eru sum atriði sem má gera betur. 

Marktækur munur er á meðaltölum yfirvinnubreytunnar. Þar er munur á milli 

fullyrðinganna: Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins, 

F(3,61) = 5,685, p<0,05; Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta yfirmann minn, 

F(3,61) = 2,847, p<0,05; Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikils, F(3,61) = 3,753, 

p<0,05; Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel, F(3,61) = 4,406, p<0,05; Á mínum 

vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel, F(3,61) = 3,752, p<0,05. Í þessum 5 

spurningum liggur munurinn, eins eða á milli 10 klst. og minna annars vegar og 51 klst. og 

meira hins vegar og á milli 11 – 30 klst. annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. Næsti 

yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt, F(3,61) = 3,180, p<0,05 þar er 

munur á milli 10 klst. og minna annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. 
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7.2.4 Starfsandi 

Í töflu 4 eru meðaltöl svarenda um starfsanda skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 4. Starfsandi 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. 4,40 4,80 4,50 

Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega 

afslappaður og óþvingaður. 
4,25 4,20 4,22 

Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 4,35 4,40 4,77 

Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á 

því að halda. 
4,60 4,40 4,11 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. 4,54 4,48 4,58 

Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega 

afslappaður og óþvingaður. 
4,29 4,10 4,50 

Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 4,38 4,16 4,33 

Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á 

því að halda. 
4,54 4,19 4,08 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. 4,68 4,54 4,38 4,25   

Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega 

afslappaður og óþvingaður. 
4,43 4,38 4,00 3,75   

Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 4,32 4,62 4,06 3,88   

Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á 

því að halda. 
4,39 4,46 4,25 3,75   

 

Þegar tafla 4 er skoðuð kemur fram að enginn fullyrðinganna lendir á aðgerðabili. Flest 

svarana eru á styrkleikabili og nokkur á starfhæfu bili. Þessi niðurstaða gefur til kynna að 

starfsandi innan skipulagsheildarinnar sé mjög góður. Eingin marktækur munur er á milli 

meðaltala í töflu 4. 
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7.2.5 Vinnuaðstaða 

Í töflu 5 eru meðaltöl svarenda um vinnuaðstöðu skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 5. Vinnuaðstaða 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. 3,85 4,40 4,36 

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á 

vinnustaðnum. 
4,20 4,20 4,72 

Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað. 4,35 4,10 4,47 

Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að 

vinna starf mitt vel 
4,10 4,30 4,42 

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um 

öryggismál á vinnustað mínum. 
4,05 3,90 3,58 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. 4,08 4,23 4,50 

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á 

vinnustaðnum. 
4,33 4,48 4,83 

Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað. 4,42 4,23 4,67 

Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að 

vinna starf mitt vel 
4,21 4,29 4,50 

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um 

öryggismál á vinnustað mínum. 
3,83 3,87 3,50 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. 4,29 4,54 4,19 3,63   

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á 

vinnustaðnum. 
4,43 4,46 4,56 4,50   

Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað. 4,39 4,38 4,5 4,00   

Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að 

vinna starf mitt vel 
4,29 4,54 4,44 3,75   

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um 

öryggismál á vinnustað mínum. 
3,93 4,00 3,31 3,88   

 

Þegar tafla 5 er skoðuð kemur fram að flestar fullyrðingarnar eru á styrkleikabili eða 

starfhæfu bili. Þó lenda nokkur svör á aðgerðabili eða starfhæfu bili, einna helst fullyrðingin: 

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á vinnustað mínum. Þessar niðurstöður 

gefa til kynna að starfsmenn séu nokkuð ánægðir með vinnuaðstöðu sína. Enginn marktækur 

munur er á milli meðaltala í töflu 5 eftir bakgrunnsbreytum. 
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7.2.6 Sveigjanleiki 

Í töflu 6 eru meðaltöl svarenda um sveigjanleika skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 6. Sveigjanleiki 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að 

sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. 

vegna veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum 

erindum). 

4,75 4,00 4,53 

Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á 

þeim tíma sem mér hentar en þó í samráði við 

yfirmenn. 

4,25 4,10 4,44 

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og 

fjölskyldulíf. 
4,35 3,40 4,31 

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu 

og einkalífs.* 
3,90 3,40 4,17 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að 

sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. 

vegna veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum 

erindum). 

4,67 4,35 4,5 

Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á 

þeim tíma sem mér hentar en þó í samráði við 

yfirmenn. 

4,46 4,13 4,67 

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og 

fjölskyldulíf. 
4,46 3,94 4,33 

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu 

og einkalífs. 
4,21 3,77 4,08 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að 

sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. 

vegna veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum 

erindum). 

4,46 4,15 4,56 4,88   

Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á 

þeim tíma sem mér hentar en þó í samráði við 

yfirmenn. 

4,61 4,08 4,19 4,13   

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og 

fjölskyldulíf.* 
3,54 3,31 3,81 3,63   

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu 

og einkalífs.* 
4,50 4,00 3,44 3,13   

                            *p<0,05 

Þegar tafla 6 er skoðuð kemur fram að flestar fullyrðingarnar eru annað hvort á styrkleikabili 

eða á starfhæfu bili. Nokkrar eru á aðgerðabili einna helst þegar yfirvinnubreytan er skoðuð 

og samræming vinnu og fjölskyldulífs. Þessar niðurstöður gefa til kynna að starfsmenn séu 

nokkuð sáttir við þann sveigjanleika sem er innan skipulagsheildarinnar. Þó verður það 

erfiðara viðureignar eftir því sem unnið er meira. 

Marktækur munur er á meðaltölum aldursbreytunnar og fullyrðingunni: Mér finnst vera 

gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs, F(2,63) = 4,501, p<0,05 þar er munur á milli 

36 – 45 ára annars vegar og þeirra sem eru 46 ára og eldri. Einnig er munur á milli 36 – 45 ára 

og þeirra sem eru 35 ára og yngri. 
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Einnig er marktækur munur á meðaltölum yfirvinnubreytunnar og fullyrðingunni Ég á 

auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf, F(3,61) = 3,535, p<0,05. Þar liggur munurinn 

einnig á milli 10 klst. og minna annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. Mér finnst vera 

gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs, F(3,61) = 8,412, p<0,05 þar er munur á 10 

klst. og minna annars vegar og 31 – 50 klst. og einnig munur á milli 10 klst. annars vegar og 

51 klst. og meira hins vegar. 

7.2.7 Sjálfstæði 

Í töflu 7 eru meðaltöl svarenda um sjálfstæði skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 7. Sjálfstæði 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs 

míns. 
4,15 4,30 4,08 

Markmið starfs míns eru skýr. 4,05 4,10 4,06 

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. 4,25 4,20 4,14 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs 

míns. 
4,08 4,16 4,17 

Markmið starfs míns eru skýr. 3,88 4,19 4,17 

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. 4,00 4,32 4,25 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs 

míns. 
4,21 4,23 4,19 3,75   

Markmið starfs míns eru skýr. 4,14 4,31 4,13 3,63   

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. 4,21 4,31 4,44 3,63   

 

Þegar tafla 7 er skoðuð kemur fram að flestar fullyrðingarnar eru annað hvort á starfhæfu bili 

eða styrkleikabili. Þegar yfirvinnubreytan er skoðuð nánar er eitt svar 51 klst. og meira á 

starfhæfu bili og tvö á aðgerðabili. Þessar niðurstöður gefa til kynna að starfsmenn séu 

nokkuð ánægðir með það sjálfstæði í starfi en þeir sem vinna hvað mest eru ekki eins ánægðir. 

þó þannig að enginn marktækur munur er á milli meðaltala í töflu 7 eftir bakgrunnsbreytum.   
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7.2.8 Stolt/Hollusta 

Í töflu 8 eru meðaltöl svarenda um stolt og hollustu skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 8. Stolt/Hollusta 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum 

vinnustað við aðra. 
4,25 4,20 4,32 

Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá. 4,55 4,60 4,56 

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi.* 1,70** 2,70** 2,17** 

Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það 

til mín. 
3,00 3,80 3,64 

Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf 

hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. 
1,85** 2,50** 1,81** 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum 

vinnustað við aðra. 
4,29 4,26 4,58 

Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá. 4,54 4,55 4,67 

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi.* 2,08** 2,35** 1,42** 

Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það 

til mín. 
3,21 3,58 3,83 

Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf 

hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. 
2,04** 1,97** 1,15** 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum 

vinnustað við aðra.* 
4,43 4,80 4,31 3,13   

Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá.* 4,68 4,85 4,44 4,00   

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi. 1,96** 1,85** 3,31** 2,50**   

Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það 

til mín. 
3,68 3,69 3,19 3,13   

Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf 

hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. 
1,96** 1,62** 2,00** 2,25**   

                            *p<0,05, **Kvarða snúið við. 

Þegar tafla 8 er skoðuð kemur fram að flestar fullyrðingarnar eru á styrkleikabili. Einnig eru 

nokkrar á aðgerðabili eða starfhæfu bili. Þetta á einna helst við fullyrðinguna: Þegar einhver 

gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín. Þessar niðurstöður gefa til kynna að starfsmenn 

séu stoltir og sýna vinnustað sýnum hollustu. 

Marktækur munur er á meðaltölum aldursbreytu. Þar liggur munurinn í fullyrðingunni: Ég 

hugsa oft um að hætta í núverandi starfi, F(2,63) = 2,990, p<0,05. Þar er munur á milli 35 ára 

og yngri annars vegar og þeirra sem eru 36 – 45 ára hins vegar. Einnig var marktækur munur 

á starfsaldurbreytu. Þar var munur á fullyrðingunni: Ég hugsa oft um að hætta í núverandi 
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starfi, F(2,64) = 3,300, p<0,05. Þar er munur á milli þeirra sem hafa unnið í 6 – 20 ár annars 

vegar og þeirra sem hafa unnið 21 ár og lengur. 

Á yfirvinnubreytunni var marktækur munur á fullyrðingunum: Ég get mælt með 

vinnustaðnum sem góðum vinnustað við aðra, F(3,61) = 8,955, p<0,05. Þar liggur munurinn á 

milli 10 klst. og minna, 11 – 30 klst., 31 – 50 klst. annars vegar og 51 klst. og meira hins 

vegar. Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá, F(3,61) = 3,319, p<0,05 þar er munur á 

milli 11 – 30 klst. annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. 

7.2.9 Laun og starfsþróun 

Í töflu 9 eru meðaltöl svarenda um laun og starfsþróunar skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 9. Laun og starfsþróun 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðinn af 

sanngirni. 
3,15 2,50 3,17 

Ég er ánægð/ur með launakjör mín. 3,10 2,70 3,08 

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur 

fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. 
2,55 2,10 2,28 

Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa 

innan fyrirtækisins.* 
3,70 2,40 2,97 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðinn af 

sanngirni. 
2,96 3,16 3,17 

Ég er ánægð/ur með launakjör mín. 2,79 3,16 3,33 

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur 

fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. 
2,38 2,26 2,25 

Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa 

innan fyrirtækisins. 
3,33 2,71 3,42 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðinn af 

sanngirni.* 
3,21 3,62 2,69 2,50   

Ég er ánægð/ur með launakjör mín. 3,29 3,31 2,56 2,50   

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur 

fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. 
2,54 2,15 2,13 1,88   

Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa 

innan fyrirtækisins. 
2,96 3,38 3,06 2,38   

      *p<0,05 

Þegar tafla 9 er skoðuð kemur fram að nánast allar fullyrðingarnar eru á aðgerðabili. Þegar 

spurt er út í starfsframa er svar 35 ára og yngri á starfhæfu bili en öll önnur svör á aðgerðabili. 

Þessar niðurstöður gefa til kynna að vinna þarf í þessum flokk til að koma honum upp í 

styrkleikabil.  
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Marktækur munur er á meðaltölum aldursbreytu. Þar liggur munurinn á fullyrðingunni: Ég 

tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan fyrirtækisins, F(2,63) = 6,941, p<0,05. Þar er 

einnig munur á milli 35 ára og yngri annars vegar og 36 – 45 ára hins vegar. Einnig er 

marktækur munur á yfirvinnubreytu. Þar er munur á fullyrðingunni: Laun starfsfólks 

fyrirtækisins eru ákveðin af sanngirni, F(3,61) = 4,415, p<0,05. Þar er munur á milli 11 – 30 

klst. annars vegar og 31 – 50 klst. hins vegar og einnig munur á milli 11 – 30 klst. annars 

vegar og 51 klst. og meira hins vegar. 

7.2.10 Upplýsingamiðlun 

Í töflu 10 eru meðaltöl svarenda um upplýsingamiðlun skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 10.Upplýsingamiðlun 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan 

fyrirtækisins. 
3,20 2,70 2,72 

Ég fer reglulega inn á innri vef fyrirtækisins.* 2,90 4,00 3,58 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan 

fyrirtækisins. 
3,08 2,65 2,75 

Ég fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins. 3,38 3,48 3,25 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan 

fyrirtækisins. 
2,81 2,62 2,94 2,10   

Ég fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins. 3,64 3,38 3,00 3,38   

                           *p<0,05 

Þegar tafla 10 er skoðuð kemur fram að nánast allar fullyrðingar eru á aðgerðabili. Þegar spurt 

er um innri vef er 36-45 ára á starfhæfu bili en öll önnur svör á aðgerðabili. Þessi niðurstaða 

bendir til að aðgerða sé þörf í upplýsingamiðlun innan skipulagsheildarinnar. 

Marktækur munur er á meðaltölum aldursbreytu. Þar liggur munurinn á fullyrðingunni: Ég 

fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins, F(2,63) = 3,881,p <0,05. Þar liggur munurinn einnig 

á milli 35 ára og yngri annars vegar og 36 – 45 ára hins vegar. 
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7.2.11 Samvinna 

Í töflu 11 eru meðaltöl svarenda um samvinnu skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 11. Samvinna 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Samvinna á milli deilda og starfseininga 

fyrirtækisins er almennt góð. 
4,00 3,80 3,69 

Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér 

til að finna farsæla lausn fyrir alla aðila. 
3,80 2,90 3,5 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Samvinna á milli deilda og starfseininga 

fyrirtækisins er almennt góð.* 
4,13 4,25 3,58 

Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér 

til að finna farsæla lausn fyrir alla aðila. 
3,54 3,26 3,75 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Samvinna á milli deilda og starfseininga 

fyrirtækisins er almennt góð. 
3,64 4,15 3,75 3,50   

Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér 

til að finna farsæla lausn fyrir alla aðila. 
3,61 3,62 3,19 3,00   

                           *p<0,05 

Þegar tafla 11 er skoðuð kemur fram að nánast allar fullyrðingar eru annað hvort á aðgerðabili 

eða starfhæfu bili. Þegar spurt er um samvinnu milli deilda er það á styrkleikabili hjá þeim 

sem hafa unnið hjá skipulagsdeildinni í 6-20 ár. Þessar niðurstöður gefa til kynna að styrkja 

þarf samvinnu starfsmanna hjá skipulagsdeildinni. 

Marktækur munur er á meðaltölum starfsaldursaldursbreytu. Þar liggur munurinn á milli 

fullyrðingarinnar: Samvinna á milli deilda og starfseininga fyrirtækisins er almennt góð, 

F(2,64) = 3,127, p<0,05. Þar er munur á milli þeirra sem hafa unnið í 0 -5 ár annars vegar og 

þeirra sem hafa unnið í 6 – 20 ár hins vegar.  
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7.2.12 Lærdómur 

Í töflu 12 eru meðaltöl svarenda um samvinnu skoðuð út frá viðmiðunum. 

Tafla 12. Lærdómur 

Aldur  35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar 

starfsmanna innan fyrirtækisins.* 
3,95 3,20 3,25 

Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök 

sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur. 
3,85 3,80 3,69 

Starfsaldur  0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  Meðaltal Meðaltal Meðaltal 

Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar 

starfsmanna innan fyrirtækisins. 
3,71 3,26 3,58 

Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök 

sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur. 
3,96 3,61 3,83 

Yfirvinna á mánuði  
10 klst. 

og minna 

11 - 30 

klst. 

31 - 50 

klst. 

51 klst. 

og meira 
  

    Meðaltal Meðaltal Meðaltal Meðaltal   

Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar 

starfsmanna innan fyrirtækisins.* 
3,82 3,46 3,25 2,50   

Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök 

sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur.* 
3,86 4,31 3,63 2,88   

                           *p<0,05 

Þegar tafla 12 er skoðuð kemur fram að nánast allar fullyrðingar eru annað hvort á aðgerðabili 

eða starfhæfu bili. Þegar spurt var um hvernig stjórnendur líta almennt á mistök er það á 

styrkleikabili hjá þeim sem vinna 11-30 klst. yfirvinnu á mánuði en önnur svör lentu 

annaðhvort á aðgerðabili eða starfhæfu bili. Niðurstöður gefa til kynna að vinna þarf betur í 

þessum lið til að koma honum upp í styrkleikabili. 

Marktækur munur er á meðaltölum aldursbreytu. Þar liggur munurinn á 

fullyrðingunni:Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan 

fyrirtækisins, F(2,63) = 3,752, p<0,05. Þar er munur á milli 35 ára og yngri annars vegar og 

46 ára og eldri hins vegar. Einnig var marktækur munur á yfirvinnubreytu. Þar var munur á 

fullyrðingunum: Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan 

fyrirtækisins, F(3,61) = 4,387, p<0,05. Þar er munur á milli 10 klst. og minna annars vegar og 

51 klst. og meira hins vegar. Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem tækifæri til 

að læra af og gera úrbætur, F(3,61) = 4,861, p<0,05 þar er munur á milli 51 klst. og meira 

annars vegar og 10 klst. og minna hins vegar. Einnig er munur á milli 51 klst. og meira annars 

vegar og 11 – 30 klst. hins vegar.  
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7.3 umræður 

Á tímum mikillar samkeppni verða skipulagsheildir að gera allt til að ná forskoti á 

samkeppnisaðila sína. Í þessu kapphlaupi getur stefnumiðuð mannauðsstjórnun komið að 

góðum notum til að ná forskoti. Stefnumiðuð mannauðsstjórnun gefur skipulagsheildum þau 

verkfæri sem þarf til að skipuleggja og nýta þá þekkingu sem býr í starfsfólkinu sem best. 

Einnig að ná fram hámarksnýtni starfsmanna og viðhalda góðri fyrirtækjamenningu. Einnig 

getur virk mannauðsstjórnun innan skipulagsheildar skapað andrúmsloft trausts og 

gagnkvæmar virðingar á milli stjórnenda og starfsmanna.  

Ekki hefur áður verið gerð álíka rannsókn innan Héðins. Þannig að ekki eru til gögn til að 

bera saman við. Þessar niðurstöður eru þó vísbending um hvernig staðan á starfsánægju innan 

fyrirtækisins var í október 2013. Þegar heildarnálgunin er skoðuð kemur það glöggt í ljós að 

af þeim sem tóku þátt í könnunni var mikill meirihluti ánægður í starfi sínu hjá Héðni eða um 

96% starfsmanna. Þegar þáttanálgunin er skoðuð má sjá betur hvaða þættir það eru sem 

starfsmenn eru ánægðastir með og hvað það er sem má bæta. Þetta sýnir skiptingin í 

styrkleikabil, starfhæft bil og aðgerðabil mjög glöggt. 

Skipting spurningalistans var þannig að fyrst kom spurning um heildaránægjuna og síðan 

komu spurningar sem tengjast þáttanálguninni. Þessar spurningar eiga að kanna afstöðu 

starfsmanna til stefnu og markmiða fyrirtækisins, stjórnenda, starfsanda, vinnuaðstöðu, 

sveigjanleika, sjálfstæðis, stolts/hollustu, launa og starfsþróunar, upplýsingamiðlunar, 

samvinnu og lærdóms. 

Þegar þáttanálgunin er skoðuð eru það aðallega þættir sem snúa að samskiptum og 

upplýsingamiðlun sem þarf að bæta. Það er stefna og markmið, upplýsingamiðlun, samvinna, 

lærdómur sem eru að mestu á aðgerðabili eða starfhæfu bili. Þetta mætti bæta með t.d. meiri 

notkun á innri vef fyrirtækisins til að miðla upplýsingum um t.d. stöðu verkefna. Einnig um 

stefnu og markmið fyrirtækisins. Einnig væri hægt að laga verkferla innan fyrirtækisins með 

meiri samráði á milli stjórnenda og starfsmanna. Launa og starfsþróun var einnig á 

aðgerðabili og getur það haft áhrif á starfsánægju.   

Eins og áður hefur komið fram hafa verið gerðar rannsóknir á starfsánægju á Íslandi og 

flestar þessar rannsóknir hafa verið gerðar á einstökum fyrirtækjum eða starfsstéttum (Arney 

Einarsdóttir, 2007).  
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Þegar niðurstöður þessarar rannsóknar eru bornar saman við þær rannsóknir sem nefndar 

hafa verið hér að framan eru niðurstöðurnar mjög áþekkar. Mikil ánægja er hjá starfsmönnum 

Héðins hvað varðar starfsskilyrði og vinnuálag (spurningar 12 til 26). Einnig skiptir stolt og 

ímynd starfsmenn Héðins miklu (spurningar 28 til 32). Einnig var hæsta fylgni á milli 

heildaránægju og spurninga um stolt og ímynd (sjá viðauka III). Aftur á móti þegar kom að 

spurningum um launakjör og starfsþróun (spurningar 33 til 36) dreifðust svörin mun meira 

milli þeirra sem voru sammála og þeirra sem voru ósammála. Einnig bar meira á því að 

starfsmenn voru ekki tilbúnir að taka afstöðu. Ekki er hægt að draga einhverjar ályktanir út frá 

þessum samanburði en þó áhugavert að skoða þessar rannsóknir saman. Sérstaklega þegar 

svör starfsmanna Héðins eru borin saman við evrópska starfsánægjulíkanið. 

Engin sérstök starfsmannadeild er innan Héðins en þó gera stjórnendur fyrirtækisins sér 

fulla grein fyrir að það þurfi að vanda alla ráðningaferla og skrá niður allar viðameiri 

upplýsingar um starfsmenn (Héðinn, e.d.). Héðinn fellur einna best inn í stig tvö í kenningum 

Kearns (2003)  á sjö þroskastigum mannauðsstjórnunar. Á stigi tvö er ekki sérstök 

starfsmannadeild en stjórnendum er það fyllilega ljóst að mikil ávinningur er að því að vanda 

alla ráðningarferla og hafa allar viðameiri upplýsingar um starfsmenn á skrá. Stjórnendur gera 

sér grein fyrir því að það sé til bóta að standa faglega að stjórnun starfsmannamála á þessu 

stigi. Til þess að komast upp á stig þrjú þarf Héðinn hf. að ráða inn sérstakan starfsmann til að 

sjá um starfsmannamál og einnig er gott að bæta upplýsingaflæði til starfsmanna um stöðu og 

stefnu fyrirtækisins.   

Erfitt getur verið að draga of miklar ályktanir út frá þessari rannsókn, þó gefur hún 

ákveðnar vísbendingar um starfsánægju innan Héðins á haustmánuðum 2013. Áhugavert væri 

að endurtaka rannsóknina árlega til að geta safnað upplýsingum og fengið þannig samanburð. 

Þegar niðurstöður þessarar rannsóknar eru bornar saman við þær kenningar sem eru nefndar í 

þessari ritgerð kemur fram að útkoman er mjög góð miðað við flesta áhrifaþætti kenninganna. 

Það eru þó nokkrar sveiflur þegar kemur að launaspurningunum og fleiri þáttum eins og 

viðmið Capacent sýna. Það gæti haft áhrif á vinnuframlag og starfsánægju, sérstaklega þegar 

væntinga- og jafnvægiskenningarnar eru skoðaðar. Þetta sýnir einnig að oft er ekki bara nóg 

að skoða heildaránægjuna heldur verður líka að skoða þáttanálgunina og sjá hvort ekki séu 

þættir sem betur mætti skoða til að stuðla að enn meiri starfsánægju innan 

skipulagsheildarinnar. 
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8 Lokaorð 

Öll sú vinna sem höfundur hefur lagt í þessa ritgerð hefur verið mjög gefandi og lærdómsrík. 

Allt frá upphafi náms í mannauðsstjórnun hefur það verið takmarkið að gera þessa rannsókn. 

Vill höfundur þakka stjórnendum og starfsmönnum Héðins innilega fyrir góða þátttöku og 

stuðning við gerð þessarar rannsóknar. Þar sem höfundur hefur verið starfsmaður Héðins allt 

frá árinu 2002 hefur það verið sönn ánægja að gera þessa rannsókn. 

Hér eru komnar fram miklar upplýsingar fyrir stjórnendur og starfsmenn Héðins. Hvetur 

höfundur þessarar rannsóknar bæði stjórnendur og starfsmenn til að nýta þessar upplýsingar 

til að gera Héðinn að enn betri vinnustað til framtíðar. Höfundur telur einnig að ef Héðinn 

héldi áfram að vinna sig í átt að stefnumiðaðri mannauðsstjórnun mundi það bæta skipulags-

heildina mikið og viðhalda þeirri fyrirtækjamenningu sem hefur skapast á síðustu árum. Í 

sinni starfsgrein er Héðinn þekkingarfyrirtæki í fremstu röð á Íslandi og getur verið enn betri 

vinnustaður með sterkri mannauðsstjórnun.  
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Viðauki I 

 

 

 

Vinnustaðagreining Héðins 

Tilgangur þessarar rannsóknar er að kanna stöðu innra starfs Héðins og upplifun starfsmanna 

á vinnustað sínum, álagi, yfirmönnum, boðleiðum og öðrum mikilvægum hlutum sem snúa 

að innri ferlum Héðins.  Þessi rannsókn er hluti af mastersnámi umsjónarmanns.   

Þessi rannsókn er í formi könnunar og er nafnlaus og ekki er hægt að rekja svör til einstakra 

starfsmanna. Einnig er fullum trúnaði heitið og öllum gögnum verður eytt eftir að 

rannsakandi hefur unnið úr þeim. Í lokin verða niðurstöður kynntar fyrir starfsmönnum 

Héðins.  

Meðfylgjandi er spurningalisti með fullyrðingum og bið ég starfsmenn að merkja þá 

svarmöguleika sem hver og einn telur að eigi best við sig. Spurningalistinn er fimm blaðsíður.  

Ef einhverjar spurningar eða athugasemdir eru, vinsamlegast hafið samband við 

umsjónarmann Andra Má Blöndal S:861-1990, póstur: amb7@hi.is eða persónulega.     
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 Hversu sammála eða ósammála 
ert þú eftirfarandi fullyrðingum? 

Mjög 
sammála 

Frekar 
sammála 

Hvorki 
sammála 
né 
ósammála 

Frekar 
ósammála 

Mjög 
ósammála 

1 Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð/ur í starfi mínu hjá Héðni. 

          

2 Fyrirtækið hefur skýra stefnu til 
framtíðar. 

          

3 Framtíð fyrirtækisins er örvandi 
og hvetjandi fyrir starfsmann. 

          

4 Stjórnendur fyrirtækisins hafa 
upplýst starfsmann um markmið 
sem fyrirtækið hefur sett sér. 

          

5 Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð/ur með stjórnendur 
fyrirtækisins. 

          

6 Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð/ur með næsta yfirmann 
minn. 

          

7 Stjórnendur fyrirtækisins virða 
starfsfólkið mikið. 

          

8 Ég treysti stjórnendum 
fyrirtækisins mjög vel. 

          

9 Á mínum vinnustað er starfsfólki 
hrósað þegar það stendur sig vel. 

          

10 Næsti yfirmaður minn bætir 
starfsaðstæður mínar þegar þess 
er þörf. 

          

11 Næsti yfirmaður leiðbeinir og 
gagnrýnir á uppbyggilegan hátt. 

          

12 Mér kemur vel saman við 
samstarfsfólkið mitt. 

          

13 Mér finnst starfsandinn á 
vinnustað venjulega afslappaður 
og óþvingaður. 

          

14 Góður starfsandi ríkir innan 
fyrirtækisins. 

          

15 Ég fæ stuðning frá starfsfélögum 
þegar ég þarf á því að halda. 

          

16 Ég er ánægð/ur með 
vinnuaðstöðu mína. 

          

17 Ég er ánægð/ur með matar og 
kaffiaðstöðuna á vinnustaðnum. 

          

18 Ég er ánægð/ur með öryggismál 
á vinnustað. 

          

19 Ég hef þau tæki og búnað sem ég 
þarfnast til að vinna starf mitt vel  
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 Hversu sammála eða ósammála 
ert þú eftirfarandi fullyrðingum? 

Mjög 
sammála 

Frekar 
sammála 

Hvorki 
sammála 
né 
ósammála 

Frekar 
ósammála 

Mjög 
ósammála 

20 Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við 
hæfi um öryggismál á vinnustað 
mínum. 

          

21 Ég get farið úr vinnu með litlum 
fyrirvara til að sinna aðkallandi 
erindum í einkalífi mínu (t.d. 
vegna veikinda barna, maka eða 
til að sinna öðrum erindum). 

          

22 Ég á auðvelt með að taka 
sumarfrí og önnur frí á þeim tíma 
sem mér hentar en þó í samráði 
við yfirmenn. 

          

23 Ég á auðvelt með að samræma 
vinnu og fjölskyldulíf. 

          

24 Mér finnst vera gott jafnvægi hjá 
mér á milli vinnu og einkalífs. 

          

25 Mér finnst ég hafa góð tök á 
öllum þáttum starfs míns. 

          

26 Markmið starfs míns eru skýr.           

27 Ég veit til hvers er ætlast af mér í 
starfi mínu. 

          

28 Ég get mælt með vinnustaðnum 
sem góðum vinnustað við aðra. 

          

29 Ég er stoltur af fyrirtækinu sem 
ég vinn hjá. 

          

30 Ég hugsa oft um að hætta í 
núverandi starfi. 

          

31 Þegar einhver gagnrýnir 
fyrirtækið mitt tek ég það til mín. 

          

32 Ég tel mjög líklegt að ég reyni að 
finna mér starf hjá öðrum 
vinnuveitenda á næstu 12 
mánuðum. 

          

33 Laun starfsfólks fyrirtækisins eru 
ákveðinn af sanngirni. 

          

34 Ég er ánægð/ur með launakjör 
mín.  

          

35 Ég tel að fyrirtækið greiði hærri 
laun en önnur fyrirtæki greiða 
fyrir sambærilega vinnu. 

          

36 Ég tel mig eiga góða möguleika á 
starfsframa innan fyrirtækisins. 
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 Hversu sammála eða ósammála 
ert þú eftirfarandi fullyrðingum? 

Mjög 
sammála 

Frekar 
sammála 

Hvorki 
sammála 
né 
ósammála 

Frekar 
ósammála 

Mjög 
ósammála 

37 Upplýsingum er miðlað á 
markvissan hátt innan 
fyrirtækisins. 

          

38 Ég fer reglulega inn á innrivef 
fyrirtækisins. 

          

39 Samvinna á milli deilda og 
starfseininga fyrirtækisins er 
almennt góð. 

          

40 Ef upp kemur ósamkomulag, 
leggja allir hart að sér til að finna 
farsæla lausn fyrir alla aðila. 

          

41 Stjórnendur hvetja til 
frumkvæðis og nýsköpunar 
starfsmanna innan fyrirtækisins. 

          

42 Starfsmenn og stjórnendur líta 
almennt á mistök sem tækifæri 
til að læra af og gera úrbætur. 
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Viðauki II 

 

 

 Spurning 1. Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi mínu hjá Héðni. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi mínu hjá 

Héðni  voru 67 starfsmenn (96%) frekar eða mjög sammála. Enginn starfsmaður var frekar 

eða mjög ósammála. 4 starfmenn (4%) voru hvorki sammála né ósammála.   

 

Spurning 2. Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar eru 47 

starfsmenn (66%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem eru frekar eða mjög ósammála eru 9 

talsins (13%). 15 starfsmenn (21%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 3. Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir 

starfsmannvoru 48 starfsmenn (68%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða 

mjög ósammála voru 5 (7%) og 18 (25%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 4. Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst mig um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst mig um markmið 

sem fyrirtækið hefur sett sér voru 30 starfsmenn (42%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem 

voru frekar eða mjög ósammála voru 23 (32%) og 18 (26%) voru hvorki sammála né 

ósammála.  
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 Spurning 5. Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur 

fyrirtækisins voru 58 starfsmenn (82%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru mjög 

ósammála voru 3 (4%). Engin var frekar ósammála og 10 (14%) voru hvorki sammála né 

ósammála.  

 

 Spurning 6. Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta yfirmann minn. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta 

yfirmann minn voru 58 starfsmenn (82%)  frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

ósammála voru 3 (4%). Enginn var mjög ósammála og 10 (14%) voru hvorki sammála né 

ósammála.  
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 Spurning 7. Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið voru 56 

starfsmenn (79%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 

(6%) og 11 (15%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

 

 Spurning 8. Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel voru 62 

starfsmenn (87%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru mjög ósammála voru 2 (3%). 

Enginn var frekar ósammála og 7 (10%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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 Spurning 9. Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það 

stendur sig vel voru 36 starfsmenn (51%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða 

mjög ósammála voru 13 (18%) og 22 (31%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

 Spurning 10. Næsti yfirmaður bætir starfsaðstæður mínar þegar þess er þörf. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Næsti yfirmaður bætir starfsaðstæður mínar þegar þess er 

þörf voru 53 starfsmenn (75%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála 

voru 5 (7%). Enginn var mjög ósammála og 13 (18%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 11. Næsti yfirmaður minn leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Næsti yfirmaður minn leiðbeinir og gagnrýnir á 

uppbyggilegan hátt voru 45 (63%) starfsmenn frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

eða mjög ósammála voru 6 (9%) og 20 (28%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

 

 Spurning 12. Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. 

Af þeim sem svöruðu spurningu Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt voru 70 (99%) 

starfsmenn frekar eða mjög sammála. Enginn var frekar eða mjög ósammála og 1 (1%) voru 

hvorki sammála né ósammála.  
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 Spurning 13. Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega afslappaður og óþvingaður. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega 

afslappaður og óþvingaður voru 58 starfsmenn (82%) frekar eða mjög sammála. Enginn var 

frekar eða mjög ósammála og 13 (18%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

 Spurning 14. Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins voru 62 

starfsmenn (88%) frekar eða mjög sammála. 1 (1%) var frekar ósammála. Enginn var mjög 

ósammála og 8 (11%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

 

0 0 

13 

28 
30 

0

5

10

15

20

25

30

35
Mjög ósammála

Frekar ósammála

Hvorki sammála

né ósammála

Frekar sammála

Mjög sammála

0 1 
8 

32 
30 

0

5

10

15

20

25

30

35
Mjög ósammála

Frekar ósammála

Hvorki sammála

né ósammála

Frekar sammála

Mjög sammála



65 
 

 

 

 

 

 

 

 

Spurning 15. Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á því að halda. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á því að 

halda voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög 

ósammála voru 2 (3%) og 5 (7%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 16. Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína voru 59 

starfsmenn (83%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála voru 2 (3%). 

Enginn var mjög ósammála og 10 (14%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 17. Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á vinnustaðnum. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á 

vinnustaðnum voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar að 

mjög ósammála voru 3 (4%) og 4 (6%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

 

Spurning 18. Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað voru 61 

starfsmaður (86%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála voru 3 (4%). 

Enginn var mjög ósammála og 7 (10%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

 

1 2 4 
16 

48 

0

10

20

30

40

50

60
Mjög ósammála

Frekar ósammála

Hvorki sammála

né ósammála

Frekar sammála

Mjög sammála

0 3 7 

25 

36 

0

5

10

15

20

25

30

35

40
Mjög ósammála

Frekar ósammála

Hvorki sammála

né ósammála

Frekar sammála

Mjög sammála



67 
 

 

 

 

 

 

 

Spurning 19. Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að vinna starf mitt vel.  

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að vinna 

starf mitt vel voru 61 starfsmaður (86%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

ósammála voru 1 (1%). Enginn var mjög ósammála og 9 (13%) voru hvorki sammála né 

ósammála.  

 

Spurning 20. Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á vinnustað mínum. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á 

vinnustað mínum voru 51 starfsmaður (72%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar 

eða mjög ósammála voru 9 (13%) og 11 (15%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 21. Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. vegna 

veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum erindum). 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að sinna 

aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. vegna veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum 

erindum)voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög 

ósammála voru 4 (6%) og 3 (4%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 22. Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á þeim tíma sem mér hentar en þó í samráði við 

yfirmenn. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á þeim 

tíma sem mér hentar en þó í samráði við yfirmenn voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög 

sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 (6%) og 3 (4%) voru hvorki 

sammála né ósammála.  
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Spurning 23. Ég á auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég á auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf voru 

58 starfsmenn (82%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 

4 (6%) og 9 (12%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 24. Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og 

einkalífs voru 52 starfsmenn (73%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög 

ósammála voru 5 (7%) og 14 (20%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 25. Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs míns. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs míns 

voru 62 starfmenn (87%) frekar eða mjög sammála. Enginn var frekar eða mjög ósammála og 

9 (13%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 26. Markmið starfs míns eru skýr. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Markmið starfs míns eru skýr voru 57 starfsmenn (80%) 

frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar sammála voru 1 (1%). Enginn var mjög 

ósammála og 13 (19%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 27. Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu voru 61 

starfsmaður (86%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála voru 1 (1%). 

Enginn var mjög ósammála og 9 (13%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 28. Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við aðra. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við 

aðra voru 64 starfsmenn (90%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála 

voru 1 (1%). Enginn var mjög ósammála og 6 (9%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 29. Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá voru 66 

starfsmenn (93%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar ósammála voru 1 (1%). 

Enginn var mjög ósammála og 4 (6%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 30. Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi voru 8 

starfsmenn (11%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 49 

(69%) og 14 (20%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 31. Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín 

voru 39 starfsmenn (55%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála 

voru 10 (14%) og 22 (31%) voru hvorki sammála né ósammála.   

 

Spurning 32 Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf hjá 

öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum voru 8 starfsmenn (11%) frekar eða mjög 

sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 54 (76%) og 9 (13%) voru hvorki 

sammála né ósammála.  

 

 

 

5 5 

22 

26 

13 

0

5

10

15

20

25

30
Mjög ósammála

Frekar ósammála

Hvorki sammála

né ósammála

Frekar sammála

Mjög sammála

38 

16 

9 
5 3 

0

5

10

15

20

25

30

35

40
Mjög ósammála

Frekar ósammála

Hvorki sammála

né ósammála

Frekar sammála

Mjög sammála



74 
 

 

 

 

 

 

Spurning 33. Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðin af sanngirni. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðin af sanngirni 

voru 22 starfsmenn (31%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála 

voru 13 (18%) og 36 (51%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 34. Ég er ánægð/ur með launakjör mín. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég er ánægð/ur með launakjör mín voru 31 starfsmaður 

(44%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 29 (41%) og 

11 (15%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 35: Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur fyrirtæki 

greiða fyrir sambærilega vinnu voru 6 starfsmenn (9%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem 

voru frekar eða mjög ósammála voru 32 (45%) og 33 (46%) voru hvorki sammála né 

ósammála.  

 

Spurning 36. Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan fyrirtækisins. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan 

fyrirtækisins voru 25 starfsmenn (35%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða 

mjög ósammála voru 18 (25%) og 28 (40%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 37. Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan fyrirtækisins. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan 

fyrirtækisins voru 19 starfsmenn (26%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða 

mjög ósammála voru 26 (37%) og 26 (37%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 38. Ég fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ég fer reglulega inn á innri vef fyrirtækisins voru 38 

starfsmenn (54%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 21 

(30%) og 12 (16%) voru hvorki sammála né ósammála.  
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Spurning 39. Samvinna á milli deilda og starfseininga fyrirtækisins er almennt góð. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Samvinna á milli deilda og starfseininga fyrirtækisins er 

almennt góð  voru 50 starfsmenn (70%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem voru frekar eða 

mjög ósammála voru 3 (4%) og 18 (26%) voru hvorki sammála né ósammála.  

 

Spurning 40. Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér til að finna farsæla lausn fyrir alla aðila. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér til að 

finna farsæla lausn fyrir alla aðila voru 45 starfsmenn (63%) frekar eða mjög sammála. Þeir 

sem voru frekar eða mjög ósammála voru 9 (13%) og 17 (24%) voru hvorki sammála né 

ósammála.  
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spurning 41. Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan fyrirtækisins. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar 

starfsmanna innan fyrirtækisins voru 35 starfsmenn (50%) frekar eða mjög sammála. Þeir sem 

voru frekar eða mjög ósammála voru 8 (11%) og 28 (39%) voru hvorki sammála né 

ósammála.  

 

Spurning 42. Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur. 

Af þeim sem svöruðu spurningunni Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem 

tækifæri til að læra af og gera úrbætur voru 46 starfsmenn (65%) frekar eða mjög sammála. 

Þeir sem voru frekar eða mjög ósammála voru 4 (5%) og 21 (30%) voru hvorki sammála né 

ósammála. 
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Viðauki III 

 

Aldur 

Dreifigreining ber saman meðaltöl svara milli ólíkra hópa við meðaltöl svara innan hvers hóps 

og skoðar hvort marktækur munur sé á svörunum (Einar Guðmundsson og Árni Kristjánsson, 

2005). Hópunum í þessari rannsókn er skipt niður eftir aldri, starfsaldri og hversu mikla 

yfirvinnu starfsmaður vinnur.  

Í töflu eitt má sjá meðaltöl og staðalfrávik einstakra spurninga eftir aldri. Munur eftir aldri var 

á spurningunum; Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar, F(2,63) = 3,881, p<0,05. Þar var 

munur á milli 35 ára og yngri annars vegar og þeirra sem eru á aldrinum 36 – 45 ára hins 

vegar. Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann, F(2,63) = 3,239, 

p<0,05. Þar er einnig munur á milli 35 ára og yngri annars vegar og þeirra sem eru á aldrinum 

36 – 45 ára hins vegar. Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs, 

F(2,63) = 4,501, p<0,05. Þar er munur á milli 36 – 45 ára annars vegar og þeirra sem eru 46 

ára og eldri hins vegar. Einnig er munur á milli 36 – 45 ára og þeirra sem eru 35 ára og yngri. 

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi, F(2,63) = 2,990, p<0,05. Þar er munur á milli 35 

ára og yngri annars vegar og þeirra sem eru 36 – 45 ára. Ég tel mig eiga góða möguleika á 

starfsframa innan fyrirtækisins, F(2,63) = 6,941, p<0,05. Þar er einnig munur á milli 35 ára og 

yngri annars vegar og 36 – 45 ára hins vegar. Ég fer reglulega inn á innri vef fyrirtækisins, 

F(2,63) = 3,881,p <0,05. Þar liggur munurinn einnig á milli 35 ára og yngri annars vegar og 

36 – 45 ára hins vegar. Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan 

fyrirtækisins, F(2,63) = 3,752, p<0,05. Þar er munur á milli 35 ára og yngri annars vegar og 

46 ára og eldri hins vegar. 
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Tafla 1.  Aldursbil / spurning 35 ára og yngri 36 til 45 ára 46 árs og eldri 

  M(sf) M(sf) M(sf) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi mínu hjá Héðni. 4,4(0,6) 4,2(0,42) 4,42(0,65) 

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar.* 4,1(0,79) 3(1,05) 3,83(1,13) 

Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann.* 4,05(0,76) 3,2(1,03) 3,83(0,9) 

Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér. 3,25(1,16) 2,4(0,84) 3,28(1,11) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins. 4,35(0,59) 3,7(0,95) 4,14(0,9) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta yfirmann minn. 4,3(0,8) 3,9(1,2) 4,42(0,65) 

Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið. 4,2(0,62) 4(1,25) 4,08(0,9) 

Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel. 4,4(0,68) 4(0,94) 4,42(0,8) 

Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel. 3,85(1,09) 3,1(1,29) 3,25(1) 

Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður mínar þegar þess er þörf. 3,95(0,9) 3,8(1,14) 4,19(0,82) 

Næsti yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt. 3,95(0,69) 3,3(1,49) 3,81(0,89) 

Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. 4,4(0,6) 4,8(0,42) 4,5(0,51) 

Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega afslappaður og óþvingaður. 4,25(0,72) 4,2(0,92) 4,22(0,72) 

Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 4,35(0,67) 4,4(0,52) 4,77(0,81) 

Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á því að halda. 4,6(0,5) 4,4(0,7) 4,11(0,92) 

Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. 3,85(0,93) 4,4(0,84) 4,36(0,68) 

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á vinnustaðnum. 4,2(1,15) 4,2(1,03) 4,72(0,51) 

Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað. 4,35(0,67) 4,1(1,6) 4,47(0,74) 

Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að vinna starf mitt vel 4,1(0,79) 4,3(0,82) 4,42(0,73) 

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á vinnustað mínum. 4,05(1,23) 3,9(1,2) 3,58(1,2) 

Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. 

vegna veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum erindum). 4,75(0,55) 4(0,94) 4,53(1,06) 

Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á þeim tíma sem mér hentar en þó í samráði við 

yfirmenn. 4,25(0,79) 4,1(1,19) 4,44(0,94) 

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf. 4,35(0,67) 3,4(1,35) 4,31(0,86) 

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs.* 3,9(0,97) 3,4(1,35) 4,17(0,81) 

Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs míns. 4,15(0,67) 4,3(0,68) 4,08(0,6) 

Markmið starfs míns eru skýr. 4,05(0,76) 4,1(0,88) 4,06(0,72) 

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. 4,25(0,64) 4,2(0,79) 4,14(0,76) 

Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við aðra. 4,25(1,16) 4,2(0,63) 4,32(0,77) 

Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá. 4,55(0,61) 4,6(0,6) 4,56(0,74) 

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi.* 1,7(0,66) 2,7(1,49) 2,17(1,13) 

Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín. 3(1,07) 3,8(0,79) 3,64(1,12) 

Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. 1,85(1,14) 2,5(1,43) 1,81(1,09) 

Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðinn af sanngirni. 3,15(0,81) 2,5(0,71) 3,17(0,91) 

Ég er ánægð/ur með launakjör mín. 3,1(1,25) 2,7(1,16) 3,08(1,32) 

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. 2,55(1) 2,1(0,99) 2,28(1) 

Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan fyrirtækisins.* 3,7(0,66) 2,4(0,97) 2,97(1,08) 

Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan fyrirtækisins. 3,2(1,01) 2,7(1,16) 2,72(1,14) 

Ég fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins.* 2,9(1,33) 4(0,74) 3,58(1,23) 

Samvinna á milli deilda og starfseininga fyrirtækisins er almennt góð. 4(0,79) 3,8(0,63) 3,69(0,92) 

Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér til að finna farsæla lausn fyrir alla aðila. 3,8(0,83) 2,9(1,2) 3,5(1,08) 

Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan fyrirtækisins.* 3,95(0,076) 3,2(1,14) 3,25(1,03) 

Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur. 3,85(0,81) 3,8(0,92) 3,69(0,98) 

*p<0,05 og því munur á meðaltölunum 
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Starfsaldur 

Í töflu tvö má sjá meðaltöl og staðalfrávik einstaka spurninga eftir starfsaldri. Hér reyndist 

einungis munur á milli tveggja spurninga. Þessar spurningar voru Ég hugsa oft um að hætta í 

núverandi starfi, F(2,64) = 3,300, p<0,05. Þar er munur á milli þeirra sem hafa unnið í 6 – 20 

ár annars vegar og þeirra sem hafa unnið 21 ár og lengur hins vegar. Samvinna á milli deilda 

og starfseininga fyrirtækisins er almennt góð, F(2,64) = 3,127, p<0,05. Þar er munur á milli 

þeirra sem hafa unnið í 0 -5 ár annars vegar og þeirra sem hafa unnið í 6 – 20 ár hins vegar.  
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Tafla 2. Starfsaldur / spurning 0 til 5 ár 6 til 20 ár 21 ár og lengur 

  M(sf) M(sf) M(sf) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi mínu hjá Héðni. 4,33(0,48) 4,29(0,69) 4,75(0,45) 

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar. 3,96(1,04) 3,61(1,05) 4(1,21) 

Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann. 4(0,93) 3,61(0,88) 4(0,85) 

Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér. 3,21(1,18) 2,94(0,99) 3,5(1,24) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins. 4,29(0,81) 4(0,82) 4,25(0,97) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta yfirmann minn. 4,33(0,92) 4,23(0,81) 4,67(0,49) 

Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið. 4,04(0,91) 4,13(0,88) 4,25(0,96) 

Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel. 4,33(0,82) 4,29(0,82) 4,58(0,67) 

Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel. 3,54(1,14) 3,29(1,13) 3,5(0,9) 

Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður mínar þegar þess er þörf. 4,08(0,93) 3,87(0,88) 4,5(0,67) 

Næsti yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt. 3,88(0,95) 3,68(0,94) 3,92(1,08) 

Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. 4,54(0,59) 4,48(0,51) 4,58(0,52) 

Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega afslappaður og óþvingaður. 4,29(0,69) 4,1(0,75) 4,5(0,79) 

Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 4,38(0,65) 4,16(0,64) 4,33(1,07) 

Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á því að halda. 4,54(0,51) 4,19(0,79) 4,08(1,17) 

Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. 4,08(0,93) 4,23(0,76) 4,5(0,67) 

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á vinnustaðnum. 4,33(1,09) 4,48(0,77) 4,83(0,39) 

Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað. 4,42(0,78) 4,23(0,85) 4,67(0,49) 

Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að vinna starf mitt vel 4,21(0,72) 4,29(0,82) 4,5(0,67) 

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á vinnustað mínum. 3,83(1,31) 3,87(0,96) 3,5(1,62) 

Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. 

vegna veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum erindum). 4,67(0,7) 4,35(1,02) 4,5(1,17) 

Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á þeim tíma sem mér hentar en þó í samráði við 

yfirmenn. 4,46(0,59) 4,13(1,2) 4,67(0,49) 

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf. 4,46(0,66) 3,94(1,09) 4,33(0,89) 

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs. 4,21(0,83) 3,77(1,12) 4,08(0,79) 

Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs míns. 4,08(0,58) 4,16(0,69) 4,17(0,58) 

Markmið starfs míns eru skýr. 3,88(0,74) 4,19(0,7) 4,17(0,84) 

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. 4(0,72) 4,32(0,65) 4,25(0,87) 

Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við aðra. 4,29(1,12) 4,26(0,73) 4,58(0,67) 

Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá. 4,54(0,66) 4,55(0,77) 4,67(0,48) 

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi.* 2,08(1,1) 2,35(1,05) 1,42(1,08) 

Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín. 3,21(1,14) 3,58(1,06) 3,83(1,12) 

Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. 2,04(1,3) 1,97(1,02) 1,15(1,24) 

Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðinn af sanngirni. 2,96(0,99) 3,16(0,69) 3,17(1,19) 

Ég er ánægð/ur með launakjör mín. 2,79(1,32) 3,16(1,13) 3,33(1,56) 

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. 2,38(1,06) 2,26(0,99) 2,25(1,14) 

Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan fyrirtækisins. 3,33(0,93) 2,71(1,04) 3,42(1,31) 

Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan fyrirtækisins. 3,08(1,77) 2,65(1,14) 2,75(1,14) 

Ég fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins. 3,38(1,36) 3,48(1,39) 3,25(1,29) 

Samvinna á milli deilda og starfseininga fyrirtækisins er almennt góð.* 4,13(0,68) 4,25(1,06) 3,58(0,99) 

Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér til að finna farsæla lausn fyrir alla aðila. 3,54(1,14) 3,26(1,13) 3,75(1,14) 

Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan fyrirtækisins. 3,71(1,16) 3,26(0,85) 3,58(1,08) 

Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur. 3,96(0,91) 3,61(0,84) 3,83(1,12) 

*p<0,05 og því munur á meðaltölunum 
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Yfirvinna  

Í töflu 3 má sjá meðaltöl og staðalfrávik spurninga eftir hversu mikla yfirvinnu starfsmenn 

vinna í mánuði. Hér reyndist vera töluverður munur á milli hópa. Spurningarnar eru 

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar, F(3,61) = 4,514, p<0,05. Þar er munur á milli 51 

klst. og meira annars vegar og 11 – 30 klst. hins vegar og einnig á milli 51 klst. og 10 klst. og 

minna. Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann, F(3,61) = 5,085, 

p<0,05. Þar liggur munnurinn einnig á milli 51 klst. og meira annars vegar og 11 – 30 klst. 

hins vegar og á milli 51 klst. annars vegar og 10 klst. og minna hins vegar. Stjórnendur 

fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér, F(3,61) = 

3,675, p<0,05. Þar er munur á milli 10 klst. og minna annars vegar og 51 klst. og meira hins 

vegar. Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins, F(3,61) = 

5,685, p<0,05; Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta yfirmann minn, F(3,61) = 

2,847, p<0,05; Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikils, F(3,61) = 3,753, p<0,05; Ég 

treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel, F(3,61) = 4,406, p<0,05; Á mínum vinnustað er 

starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel, F(3,61) = 3,752, p<0,05. Í þessum 5 spurningum 

liggur munurinn, eins eða á milli 10 klst. og minna annars vegar og 51 klst. meira hins vegar 

og á milli 11 – 30 klst. annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. Næsti yfirmaður 

leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt, F(3,61) = 3,180, p<0,05. Þar er munur á milli 

10 klst. og minna annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. Ég á auðvelt með að samræma 

vinnu og fjölskyldulíf, F(3,61) = 3,535, p<0,05. Þar liggur munurinn einnig á milli 10 klst. og 

minna annars vegar og 51 klst. og meira. Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu 

og einkalífs, F(3,61) = 8,412, p<0,05. Þar er munur á 10 klst. og minna annars vegar og 31 – 

50 klst. hins vegar og einnig munur á milli 10 klst. annars vegar og 51 klst. og meira hins 

vegar. Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við aðra, F(3,61) = 8,955, 

p<0,05. Þar liggur munurinn á milli 10 klst. og minna, 11 – 30 klst., 31 – 50 klst. annars vegar 

og 51 klst. og meira hins vegar. Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá, F(3,61) = 3,319, 

p<0,05. Þar er munur á milli 11 – 30 klst. annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. Laun 

starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðin af sanngirni, F(3,61) = 4,415, p<0,05. Þar er munur á 

milli 11 – 30 klst. annars vegar og 31 – 50 klst. hins vegar og einnig munur á milli 11 – 30 

klst. annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og 

nýsköpunar starfsmanna innan fyrirtækisins, F(3,61) = 4,387, p<0,05. Þar er munur á milli 10 

klst. og minna annars vegar og 51 klst. og meira hins vegar. Starfsmenn og stjórnendur líta 

almennt á mistök sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur, F(3,61) = 4,861, p<0,05. Þar er 

munur á milli 51 klst. og meira annars vegar og 10 klst. og minna hins vegar. Einnig er munur 

á milli 51 klst. og meira annars vegar og 11 – 30 klst. hins vegar. 
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Tafla 3. Yfirvinna á mánuði / spurning 

10 klst. og 

minna 11 - 30 klst. 31 - 50 klst. 

51 klst. og 

meira 

  M(sf) M(sf) M(sf) M(sf) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur í starfi mínu hjá Héðni. 4,43(0,57) 4,62(0,51) 4,31(0,6) 4(0,76) 

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar.* 4,11(0,83) 4(0,91) 3,5(1,15) 2,75(1,28) 

Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann.* 4(0,86) 4,15(0,69) 3,63(0,72) 2,88(0,99) 

Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann um markmið sem fyrirtækið hefur 

sett sér.* 3,54(0,96) 3(1,08) 2,69(1,14) 2,38(1,19) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins.* 4,39(0,79) 4,38(0,51) 3,94(0,68) 3,25(1,04) 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta yfirmann minn.* 4,5(0,79) 4,62(0,51) 4,25(0,78) 3,75(0,71) 

Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið.* 4,25(0,93) 4,54(0,66) 3,88(0,72) 3,38(1,06) 

Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel.* 4,46(0,79) 4,77(0,44) 4,19(0,75) 3,63(0,92) 

Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel.* 3,75(0,93) 3,54(1,13) 3,25(1,18) 3,38(1,06) 

Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður mínar þegar þess er þörf. 4,11(0,79) 4,15(0,69) 4,06(1,06) 3,38(0,91) 

Næsti yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt.* 4,07(0,94) 3,85(0,69) 3,56(0,89) 3(1,19) 

Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. 4,68(0,48) 4,54(0,52) 4,38(0,62) 4,25(0,46) 

Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega afslappaður og óþvingaður. 4,43(0,69) 4,38(0,77) 4(0,73) 3,75(0,71) 

Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. 4,32(0,67) 4,62(0,51) 4,06(0,68) 3,88(1,13) 

Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á því að halda. 4,39(0,57) 4,46(0,66) 4,25(0,86) 3,75(1,39) 

Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína. 4,29(0,76) 4,54(0,66) 4,19(0,83) 3,63(1,06) 

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á vinnustaðnum. 4,43(0,79) 4,46(0,78) 4,56(1,03) 4,5(1,07) 

Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað. 4,39(0,92) 4,38(0,65) 4,5(0,63) 4(0,76) 

Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að vinna starf mitt vel 4,29(0,71) 4,54(0,78) 4,44(0,63) 3,75(1,04) 

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á vinnustað mínum. 3,93(0,94) 4(1,23) 3,31(1,62) 3,88(1,25) 

Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að sinna aðkallandi erindum í einkalífi 

mínu (t.d. vegna veikinda barna, maka eða til að sinna öðrum erindum). 4,46(0,99) 4,15(1,35) 4,56(0,63) 4,88(0,35) 

Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á þeim tíma sem mér hentar en þó í 

samráði við yfirmenn. 4,61(0,63) 4,08(1,26) 4,19(0,83) 4,13(1,36) 

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf.* 3,54(0,69) 3,31(0,95) 3,81(0,98) 3,63(1,19) 

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs.* 4,5(0,64) 4(0,82) 3,44(1,09) 3,13(0,99) 

Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs míns. 4,21(0,57) 4,23(0,59) 4,19(0,75) 3,75(0,71) 

Markmið starfs míns eru skýr. 4,14(0,76) 4,31(0,63) 4,13(0,72) 3,63(0,92) 

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. 4,21(0,69) 4,31(0,75) 4,44(0,63) 3,63(0,92) 

Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við aðra.* 4,43(0,63) 4,85(0,38) 4,31(0,6) 3,13(1,55) 

Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá.* 4,68(0,61) 4,85(0,38) 4,44(0,63) 4(1,07) 

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi. 1,96(1,04) 1,85(1,14) 3,31(1,35) 2,5(0,93) 

Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín. 3,68(0,82) 3,69(1,44) 3,19(1,17) 3,13(1,36) 

Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 

mánuðum. 1,96(1,23) 1,62(0,96) 2(1,16) 2,25(1,39) 

Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðinn af sanngirni.* 3,21(0,88) 3,62(0,65) 2,69(0,87) 2,5(0,92) 

Ég er ánægð/ur með launakjör mín. 3,29(1,27) 3,31(1,25) 2,56(1,23) 2,5(1,07) 

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. 2,54(1,1) 2,15(1,07) 2,13(0,96) 1,88(0,84) 

Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan fyrirtækisins. 2,96(1,17) 3,38(0,77) 3,06(1,06) 2,38(1,06) 

Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan fyrirtækisins. 2,81(1,19) 2,62(1,26) 2,94(1,18) 2,13(0,83) 

Ég fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins. 3,64(1,52) 3,38(1,12) 3(1,27) 3,38(0,92) 

Samvinna á milli deilda og starfseininga fyrirtækisins er almennt góð. 3,64(1,09) 4,15(0,8) 3,75(0,78) 3,5(1,19) 

Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér til að finna farsæla lausn fyrir alla 

aðila. 3,61(1,07) 3,62(1,33) 3,19(1,05) 3(1,31) 

Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan fyrirtækisins.* 3,82(0,95) 3,46(0,98) 3,25(0,78) 2,5(1,19) 

Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem tækifæri til að læra af og gera 

úrbætur.* 3,86(0,89) 4,31(0,63) 3,63(0,72) 2,88(1,25) 

*p<0,05 og því munur á meðaltölunum 
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Fylgni  

Í töflu 4 má sjá tölfræðiprófin fyrir fylgni á milli spurninganna Þegar á heildina er litið er ég 

ánægð/ur í starfi mínu hjá Héðni annars vegar og hinna spurninganna í spurningalistanum 

hins vegar. Hér er notast við Pearson´r fylgnistuðul. Hann kannar hvort tengsl séu á milli 

breytanna (spurninganna). Pearsons´r mælir sem sagt línulegt samband á milli tveggja breyta. 

Jafnframt fást upplýsingar um stefnu tengslanna, þ.e. hvort tengslin séu jákvæð eða neikvæð 

og styrk tengslanna. Pearson´r getur tekið gildin frá – 1 til 1. Ef fylgnin er 1 þá er fullkomið 

jákvætt línulegt samband á milli breytanna en ef það er -1 er sambandið fullkomið neikvætt. 

Ef ekkert línulegt samband er á milli breytanna er fylgnin 0 (Einar Guðmundsson og Árni 

Kristjánsson, 2005).  

Til þess að sjá hversu veik eða sterk fylgnin er í þessari rannsókn notar rannsakandi viðmið 

Burns og Bush (2010) sem segir til um styrk sambands á milli breyta: +/- 0,0 til +/- 0,2 = 

engin eða mjög veik fylgni, +/- 0,2 til +/- 0,4 = veik fylgni, +/- 0,4 til +/- 0,6 = miðlungs 

fylgni, +/- 0,6 til +/- 0,8 = sterk fylgni og +/- 0,8 til +/- 1,0 = mjög sterk fylgni. 
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Tafla 4. Heildaránægja samanborið við spurningar  Fylgni 

    

Fyrirtækið hefur skýra stefnu til framtíðar. r(69) = 0,41; p < 0,001 

Framtíð fyrirtækisins er örvandi og hvetjandi fyrir starfsmann. r(69) = 0,45; p < 0,001 

Stjórnendur fyrirtækisins hafa upplýst starfsmann um markmið sem fyrirtækið hefur sett sér.* 
r(69) = 0,3; p < 0,05 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með stjórnendur fyrirtækisins. r(69) = 0,51; p < 0,001 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð/ur með næsta yfirmann minn. r(69) = 0,5; p < 0,001 

Stjórnendur fyrirtækisins virða starfsfólkið mikið. r(69) = 0,49; p < 0,001 

Ég treysti stjórnendum fyrirtækisins mjög vel. r(69) = 0,5; p < 0,001 

Á mínum vinnustað er starfsfólki hrósað þegar það stendur sig vel. r(69) = 0,41; p < 0,001 

Næsti yfirmaður minn bætir starfsaðstæður mínar þegar þess er þörf.* r(69) = 0,29; p < 0,05 

Næsti yfirmaður leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggilegan hátt. r(69) = 0,36; p < 0,001 

Mér kemur vel saman við samstarfsfólkið mitt. r(69) = 0,32; p < 0,001 

Mér finnst starfsandinn á vinnustað venjulega afslappaður og óþvingaður. r(69) = 0,42; p < 0,001 

Góður starfsandi ríkir innan fyrirtækisins. r(69) = 0,52; p < 0,001 

Ég fæ stuðning frá starfsfélögum þegar ég þarf á því að halda.* r(69) = 0,37; p < 0,001 

Ég er ánægð/ur með vinnuaðstöðu mína.* r(69) = 0,26; p < 0,05 

Ég er ánægð/ur með matar og kaffiaðstöðuna á vinnustaðnum.* r(69) = 0,25; p < 0,05 

Ég er ánægð/ur með öryggismál á vinnustað.* r(69) = 0,28; p < 0,05 

Ég hef þau tæki og búnað sem ég þarfnast til að vinna starf mitt vel r(69) = 0,27; p < 0,05 

Ég hef fengið þjálfun/fræðslu við hæfi um öryggismál á vinnustað mínum. Ekki marktækt 

Ég get farið úr vinnu með litlum fyrirvara til að sinna aðkallandi erindum í einkalífi mínu (t.d. vegna veikinda barna, 

maka eða til að sinna öðrum erindum). 
Ekki marktækt 

Ég á auðvelt með að taka sumarfrí og önnur frí á þeim tíma sem mér hentar en þó í samráði við yfirmenn. 
Ekki marktækt 

Ég á auðvelt með að samræma vinnu og fjölskyldulíf.* r(69) = 0,24; p < 0,05 

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs. r(69) = 0,36; p < 0,001 

Mér finnst ég hafa góð tök á öllum þáttum starfs míns. r(69) = 0,33; p < 0,001 

Markmið starfs míns eru skýr. r(69) = 0,46; p < 0,001 

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi mínu. r(69) = 0,4; p < 0,001 

Ég get mælt með vinnustaðnum sem góðum vinnustað við aðra. r(69) = 0,6; p < 0,001 

Ég er stoltur af fyrirtækinu sem ég vinn hjá. r(69) = 0,64; p < 0,001 

Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi. r(69) = 0,58; p < 0,001 

Þegar einhver gagnrýnir fyrirtækið mitt tek ég það til mín. r(69) = 0,35; p < 0,001 

Ég tel mjög líklegt að ég reyni að finna mér starf hjá öðrum vinnuveitenda á næstu 12 mánuðum. 
r(69) = 0,48; p < 0,001 

Laun starfsfólks fyrirtækisins eru ákveðinn af sanngirni. r(69) = 0,32; p < 0,001 

Ég er ánægð/ur með launakjör mín. r(69) = 0,35; p < 0,001 

Ég tel að fyrirtækið greiði hærri laun en önnur fyrirtæki greiða fyrir sambærilega vinnu. Ekki marktækt 

Ég tel mig eiga góða möguleika á starfsframa innan fyrirtækisins. r(69) = 0,35; p < 0,001 

Upplýsingum er miðlað á markvissan hátt innan fyrirtækisins. Ekki marktækt 

Ég fer reglulega inn á innrivef fyrirtækisins. Ekki marktækt 

Samvinna á milli deilda og starfseininga fyrirtækisins er almennt góð. Ekki marktækt 

Ef upp kemur ósamkomulag, leggja allir hart að sér til að finna farsæla lausn fyrir alla aðila. 
Ekki marktækt 

Stjórnendur hvetja til frumkvæðis og nýsköpunar starfsmanna innan fyrirtækisins.* r(69) = 0,3; p < 0,05 

Starfsmenn og stjórnendur líta almennt á mistök sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur. 
r(69) = 0,36; p < 0,001 

*miðað við 0,05 
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