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Útdráttur 

Starfsánægja er einn mikilvægasti þátturinn þegar kemur að starfi hvers og eins og er hún 

einnig eitt mest rannsakaðasta viðfangsefni tengt líðan starfsmanna. Markmið 

rannsóknarinnar var að skoða hvaða starfsánægjuþætti grunnskólakennarar væru 

ánægðastir og óánægðastir með. Leitast var eftir því að skoða starfsánægjuþætti í skóla 

þar sem miklar breytingar hafa orðið á stöðum stjórnenda. Einnig var leitast eftir að 

skoða hvort umræddir starfsánægjuþættir væru mismunandi eftir konum og körlum, aldri 

og að lokum starfsaldri. Rafrænn spurningarlisti var sendur á 33 grunnskólakennara sem 

starfa í Akurskóla í Reykjanesbæ. Alls svöruðu 26 grunnskólakennarar sem gerir 78% 

svarhlutfall. Vegna smærðar úrtaks fengust ekki marktækar niðurstöður á tölfræðiprófum 

og voru því niðurstöður rannsóknar í formi lýsandi tölfræði. Niðurstöður sýndu að 

meirihluti þátttakenda lögðu jafna áherslu á einkalíf og starfsvettvang. Þá fengust einnig 

vísbendingar um þá starfsánægjuþætti sem grunnskólakennarar Akurskóla voru 

ánægðastir og óánægðastir með. Þeir þættir sem komu best út voru ánægja með 

yfirmenn, sjálfstraust og jákvæðni. Þá bentu niðurstöður einnig til þess að kennarar væru 

óánægðastir með laun og starfsemi innan skólans. Þegar svör kvenna og karla voru borin 

saman sáust vísbendingar um að karlar virtust ánægðari þegar kom að innri þáttum, til 

dæmis greindu þeir frá meiri jákvæðni og meira sjálfstrausti. Þeir voru einnig ánægðari 

með yfirmenn sína og starfsumhverfi, en greindu frá meiri óánægju með launin. Konur 

virtust ánægðari með samstarfsfólk, samskipti og umbun. Þegar svör tveggja aldurshópa 

voru borin saman sáust vísbendingar um að yngri þátttakendur virtust jákvæðari, með 

meira sjálfstraust, ánægðari með yfirmenn sína sem og starfsumhverfi. Þá benti einnig til 

að yngri þátttakendur væru óánægðari með launin en þeir eldri. Að lokum fengust 

vísbendingar um að reynsluminni kennarar væru jákvæðari, með meira sjálfstraust, 

ánægðari með yfirmenn, samstarfsfólk, starfsumhverfi, hlunnindi og umbun. Þá fundust 

einnig vísbendingar um að þeir væru óánægðari með launin. 
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Abstract 

Job satisfaction is one of the most important factors when it comes to one’s job as well as 

being one of the most researched topics related to employees feelings. The purpose of 

this study was to find out which job satisfaction factors primary school teachers were 

satisfied with and which factors they were not. The aim was to examine a primary school 

where there have been many changes in the principals and subprincipals positions. The 

goal was also to see if there was a difference between job satisfaction factors by gender, 

age group and seniority. An online questionnaire was sent to 33 primary school teachers 

of Akurskóli in Reykjanesbær. Twenty six participants answered which gives 

approximately a 78% response. As the sample was so small, the results of the statistical 

tests were not significant and therefore the results were statistically descriptive. The 

responses indicated the main factors that participants were the most satisfied and 

unsatisfied with. The results showed that the majority of participants put equal emphasis 

on personal life and work life. The factors that participants were the most satisfied with 

were supervisors, self-confidence and positivity. They further indicated that teachers 

were the least satisfied with salary and operations within the school. When gender was 

compared, results indicated that men tend to be more satisfied when it comes to internal 

factors, such as positivity and self-confidence. They also tend to be more satisfied with 

their supervisors and their job environment but not as satisfied with their salary. Women 

tend to be more satisfied with their coworkers and the communication amongst 

employees and rewards. When two age groups were measured there were indications that 

younger participants tend to be more positive, have more self-confidence, and be more 

satisfied with their supervisors as well as the job environment. Younger participants also 

seemed to be less satisfied with their salary than the elder group. Finally, there were 

indications that participants with less job experience were more positive, had more self-

confidence, were more satisfied with their supervisors, coworkers, job environment, 

benefits and rewards. Results also indicated that the less experienced were not as 

satisfied with their salary as the elder participants 
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1 Inngangur 

Flest starfsfólk er meðvitað um að starfsánægja sé einn mikilvægasti þátturinn þegar 

kemur að starfi. Starfsánægja (job satisfaction) er eitt mest rannsakaðasta viðfangsefni 

tengt líðan starfsmanna og vísar hugtakið til þess hvernig starfsmanni líður í starfi (Duffy 

og Richards, 2006). Starfsánægja endurspeglast meðal annars í afköstum, forföllum og 

árangri (Chi, Yeh og Choum, 2013; Wilks og Neto, 2013). Rannsóknir hafa leitt í ljós að 

helstu áhrifaþættir á starfsánægju séu meðal annars kyn og aldur en aðrar benda á að 

yfirmaður hafi mestu áhrifin (Mason, 1995; Snyder og Dietrich, 1992). Fleiri þættir hafa 

þó einnig áhrif og sýna rannsóknir að trú á eigin getu sem og sjálfstraust geti haft áhrif á 

starfsánægju (Judge, Locke og Durham, 1997). Einnig hefur komið í ljós að starfsánægja 

og einkalíf hvers og eins haldist í hendur (Qu og Zhao, 2012). Þar sem yfirmenn hafa 

mikil áhrif á starfsánægju þykir áhugavert að skoða hvaða þættir vega hærra þegar kemur 

að starfsánægju grunnskólakennara í skóla þar sem miklar breytingar hafa orðið á stöðu 

stjórnenda. 

Ýmsar kenningar um starfsánægju hafa verið settar fram. Þær fyrstu komu fram á 

fimmta tug síðustu aldar og snérust þær aðallega um að meta þarfir einstaklinga (Suzanne 

og Stephen, 2003). Síðari kenningar horfðu til markmiðasetningar en með 

markmiðasetningu var talið að frammistaða myndi aukast (Latham, 2003). Einnig komu 

fram svokallaðar eiginleika- og þáttakenningar, eins og lunderniskenningin en samkvæmt 

henni eru einstaklingar með meðfædda skapgerðareiginleika sem hafa áhrif starfsánægju 

(Crant, Liang og Ning, 2010). Að lokum má nefna atferlis- (behaviorism) og 

félagsnámskenningar (social cognitive theory) og flokkast kenning Bandura þar undir en 

hún snýst um að trú á eigin getu hefur áhrif á hve vel einstaklingi tekst til (self-efficacy 

theory). Rannsókn í anda Bandura sýndi að trú á eigin getu leiddi til aukinnar 

starfsánægju (Bandura, 1997; Skaalvik og Skaalvik, 2010). 

Starfsánægja hefur verið umfjöllunarefni margra rannsókna síðastliðin ár og er ljóst að 

starfsánægja er fjölþætt hugtak en fræðimönnum ber þó ekki saman um fjölda þátta sem 

snúa að starfsánægju. Einnig hafa rannsóknir leitt í ljós að starfsánægja sé ýmist stöðug 

eða óstöðug yfir tíma og fara niðurstöður eftir því hvernig mælingar eru framkvæmdar 

(Spagnoli, Caetano og Santos, 2012). Erlendar rannsóknir benda til að kennarar séu 

misánægðir í starfi og ljóst er að þessi munur hefur ákveðnar afleiðingar sem 
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endurspeglast til dæmis í starfsmannaveltu innan kennarastéttarinnar (Maele og Houtte, 

2012). Kennarar á Íslandi hafa greint frá launaóánægju í langan tíma og sammælast þeir 

um að óánægjan dragi úr starfsánægju (Marsibil Ólafsdóttir, 2011). Hins vegar hafa 

rannsóknir bent á að launaþátturinn vegur ekki hæst þegar kemur að starfsánægju 

(Jurgensen, 1978). 

Lítið hefur borið á rannsóknum á þessu málefni á Íslandi og því þykir höfundi 

mikilvægt að rannsaka þetta nánar. 

1.1 Val á viðfangsefni 
Hugmyndin að verkefninu kviknaði í nóvembermánuði 2013 þegar höfundur velti 

rannsóknarefni fyrir sér. Höfundur hafði starfað við forfallakennslu í grunnskóla á 

Suðurnesjum en í þeim skóla höfðu orðið miklar breytingar á stöðum stjórnenda. 

Höfundur tók eftir því hve mikil áhrif stjórnendur höfðu á starfsánægju. Höfundi þótti því 

áhugavert að skoða starfsánægju í skóla þar sem miklar breytingar hafa orðið á stöðum 

stjórnenda. Lá því vel við að skoða starfsánægju meðal grunnskólakennara í Akurskóla í 

Reykjanesbæ og hvaða starfsánægjuþætti kennarar væru ánægðastir og óánægðastir með. 

Einnig hafði höfundur þessa verkefnis áhuga fyrir því að tengja saman grunnnám sitt í 

sálfræði við framhaldsnámið í mannauðsstjórnun. Þótti því við hæfi að fjalla um 

starfsánægju þar sem viðfangsefnið tilheyrir báðum námsgreinum.  

1.2 Markmið rannsóknar 
Lítið hefur borið á rannsóknum á starfsánægju meðal grunnskólakennara þar sem 

breytingar á stjórnendastöðum hafa verið miklar. Það er umfangsmikið verkefni að stýra 

hópi af kennurum sem eru misánægðir í starfi og með ólíkar áherslur og væntingar til 

starfs. Markmið rannsóknarinnar var því að skoða hvaða starfsánægjuþættir meðal 

grunnskólakennara við Akurskóla í Reykjanesbæ koma best út. Þar að auki var skoðað 

hvort þættirnir væru ólíkir eftir kyni, aldri og starfsaldri. Rannsóknin bætir því við 

þekkingu á sviðum starfsánægju í grunnskólum á Íslandi. 

1.3 Rannsóknarspurningar 
Meginmarkmið þessarar rannsóknar var að skoða hvaða starfsánægjuþætti 

grunnskólakennarar við Akurskóla voru ánægðastir og óánægðastir með. Til að ná 

markmiðum rannsóknarinnar voru lagðar fram fjórar rannsóknarspurningar: 
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1. Hvaða starfsánægjuþætti eru grunnskólakennarar við Akurskóla í Reykjanesbæ 

ánægðastir með?  

2. Er munur á starfsánægjuþáttum kvenna og karla? 

3. Er munur á starfsánægjuþáttum yngri og eldri grunnskólakennara? 

4. Er munur á starfsánægjuþáttum reynsluminni og reynslumeiri grunnskóla-

kennara? 

1.4 Uppbygging ritgerðar 
Fyrsti hluti ritgerðarinnar snýr að fræðilegri umfjöllun um starfsánægju, þar verður leitast 

við að koma inn á ýmsar kenningar sem hafa sprottið fram og einnig verður rýnt í helstu 

áhrifaþætti starfsánægju eins og til dæmis kyn, aldur og persónuleika. Því næst verður 

greint frá gagnasöfnun og greiningu gagna. Þá verða rannsóknaraðferðir kynntar en 

stuðst er við megindlega rannsóknaraðferð. Einnig verður val aðferðar rökstutt. Þar næst 

er gert grein fyrir helstu niðurstöðum úr spurningakönnuninni og rennt stoðum undir 

rannsóknarspurningar sem kynntar eru í upphafi. Ritgerðinni lýkur á umræðu og 

lokaorðum. 
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2 Fræðilegt yfirlit 

Í kaflanum fræðilegt yfirlit verður fjallað um hugtakið starfsánægju og það skilgreint. 

Einnig verður greint frá helstu kenningum og rannsóknum á sviðum starfsánægju. Þá 

verður fjallað um þætti sem hafa áhrif á starfsánægju. Að lokum verður fjallað um áhrif 

stjórnunarhátta skólastjóra á starfsánægju meðal kennara. 

2.1  Hvað er starfsánægja? 
Í gegnum árin hafa mismunandi skilgreiningar á starfsánægju (job satisfaction) sprottið 

fram. Fyrsta skilgreiningin á starfsánægju kom fram á fjórða áratug síðustu aldar og var 

þá álitið sem svo að hún væri afsprengi óreglulegrar skaphneigðar. Í kringum árið 1970 

var starfsánægja skilgreind út frá afgreiðslumönnum, en þá var hún talin samanstanda af 

jákvæðum og neikvæðum eiginleikum afgreiðslustarfs og starfumhverfis. Aftur á móti 

hélt sálfræðingurinn John Locke því fram að starfsánægja væri ánægjulegt eða jákvætt 

ástand sem kæmi út frá starfsmati eða starfsreynslu (Zhu, 2013). Nú er talið að hugtakið 

starfsánægja vísi almennt til þess hvernig starfsmanni líður í starfi (Duffy og Richards, 

2006). Í mannauðsstjórnun er þó gerður greinarmunur á tvenns konar starfsánægju, þá 

annars vegar starfsánægju út frá tilfinningalegu gildi (affective job satisfaction) og hins 

vegar starfsánægju út frá vitsmunalegu gildi (cognitive job satisfaction). Sú fyrrnefnda á 

við innri þætti eins og líðan og tilfinningar en sú síðarnefnda á við ytri þætti starfs, eins 

og laun og vinnuaðstöðu (Thompson og Florence, 2012). 

2.2 Kenningar um starfsánægju 
Ýmsar kenningar um starfsánægju eru til og þær fyrstu komu fram á fimmta áratug 

síðustu aldar. Kenningarnar hafa tekið á sig nýja mynd og þróast í gegnum tíðina. Í 

þessum kafla verður farið yfir helstu kenningar á sviðum starfsánægjunnar sem 

fræðimenn hafa lagt fram. 

Kenningum um starfsánægju má skipta í þrjá flokka, aðstæðubundnar (situational 

theories), viðhorfsbundnar (dispositional theories) og kenningar sem byggjast á 

samvirkni (interactive theories). Aðstæðubundnar kenningar beinast að ytra umhverfi og 

vinnuaðstöðu, þær viðhorfsbundnu byggjast á persónueiginleikum en þær síðastnefndu 

byggjast á samvirkni milli þeirra aðstæðubundnu og viðhorfsbundnu (Judge og Klinger, 

2007). 



	
  

15 

2.2.1 Upphafskenningar 
Kenningar um starfsánægju hafa verið margar og misjafnar í gegnum tíðina. 

Þarfapíramídi Maslow kom fram á sjónarsviðið um miðja síðustu öld og er hann gjarnan 

notaður til að skilja hegðun og þarfir einstaklinga. Píramídinn skiptist í fimm þrep en á 

hverju þrepi er ýmist þörf eða hvöt sem virkjar hegðun og beinir þannig fólki að 

markmiðum sínum. Þarfirnar eru meðfæddar og þær birtast í ákveðinni röð á lífsleiðinni. 

Einstaklingur verður að huga að grunnþörfum svo hann geti stefnt hærra, en samkvæmt 

Maslow er aðeins hægt að uppfylla þarfirnar í þeirri röð sem píramídinn gefur til kynna. 

Á fyrsta þrepinu eru líkamlegar þarfir, þá þarfir sem snúa að öryggi, svo þörfin fyrir 

kærleik, á fjórða þrepinu eru þarfir sem snúa að virðingu sjálfsins og annarra en á fimmta 

þrepinu, því efsta og æðsta er sjálfsbirtingin. Sjálfsbirtinguna er erfiðast að uppfylla 

(Benson og Dundis, 2003; Suzanne og Stephen, 2003). Grunnhugmyndir Maslow hafa 

verið yfirfærðar yfir á starfsánægju, ef starfsfólk nær ekki að uppfylla grunnþarfir sínar í 

starfi leiðir það til minni hvatningar sem og vangetu til að ná æðri þrepum og þar af 

leiðandi minni starfsánægju (Paris og Terhaar, 2011).  

 

2.2.2 Kenning Edwin Locke 
Síðastliðin ár hefur verið lögð meiri áhersla á markmiðasetningu (goal setting) enda talið 

að hún opni fyrir nýjar leiðir til að skilja viðhorf einstaklinga til starfs, þá til dæmis 

starfsánægju og vilja til að segja upp starfi (turnover intention). Þá er frammistaða einnig 

sögð aukast um 90% við það eitt að setja sér markmið. Einnig eru tengsl milli 

markmiðasetningar og starfsánægju, en sýnt hefur verið fram á að starfsánægja aukist 

þegar markmiðum er náð. Fleiri rannsóknir á sviðum markmiðasetningar hafa stutt þessar 

niðurstöður (Holtschlag og Masuda, 2011; Miñambres, 2012). 

Kenning Edwin Locke um markmiðasetningu (goal setting theory) kom fram á sjötta 

áratug síðustu aldar. Locke reynir að svara því hvers vegna frammistaða eykst með 

markmiðasetningu og kenningin reynir einnig að gefa því skil hvers vegna skýr og ítarleg 

markmið leiða að betri frammistöðu en þau markmið sem eru almenn og auðveld. Til 

dæmis er líklegra að kennari sem segist ætla að hækka meðaleinkunn nemenda sinna um 

einn heilan nái þeim árangri frekar en sá sem segist aðeins ætla að reyna það. Locke 

hefur tekist að sýna fram á að í fyrsta lagi leiði hærri markmið að betri frammistöðu. Í 

öðru lagi hefur verið sýnt fram á að því nákvæmari og ítarlegri sem markmiðin eru, því 

meiri stjórn hefur einstaklingur á þeim sem leiðir að lokum til betri frammistöðu. Í þriðja 
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lagi hefur komið í ljós að ef markmiðin eru bæði ítarleg og krefjandi hámarkar það 

frammistöðuna. Í fjórða lagi er mikilvægt að skuldbinda sig að markmiðum, sérstaklega 

þegar þau eru nákvæm og krefjandi. Að lokum telur hann að aðeins sé hægt að sýna 

mikla skuldbindingu þegar einstaklingi finnst markmiðið mikilvægt og raunsætt. Latham 

útfærði hugmyndir Locke en einblíndi á undirmarkmiðin. Leggur hann þá áherslu á 

SMART-regluna (SMART goals) en hún er viðurkenndur leiðarvísir við setningu 

markmiða og samkvæmt henni þurfa öll markmið að vera skýr (specific), mælanleg 

(measureable), alvöru (attainable), raunhæf (relevant) og tímasett (time-frame). 

Niðurstöður hans voru í samræmi við hugmyndir Locke (Locke, 1996; Latham, 2003).  

 

2.2.3 Lunderniskenningin 
Niðurstöður rannsókna hafa leitt í ljós að starfsánægja sé ýmist nokkuð stöðug yfir tíma 

og aðstæður, breytileg eða að hún velti á persónueiginleikum og einstaklingsmun. 

Lunderniskenningin (dispositional theory) er ein þeirra sem flokkast undir svokallaðar 

eiginleika- og þáttakenningar (trait and factor theories). Lunderniskenningin er nokkuð 

almenn en samkvæmt henni er einstaklingur með meðfædda skapgerðareiginleika en þeir 

hafa áhrif á starfsánægju einir og sér án tillits til starfsins. Sá persónueiginleiki sem hefur 

verið hvað mest rannsakaður er tilfinningar (affective disposition) (Levin og Stokes, 

1989; Crant o.fl., 2010). Tilfinningar hafa veigamikið forspárgildi fyrir starfsánægju og 

þeim hefur verið flokkað í annars vegar neikvæðar (negavitve affectivity) og hins vegar 

jákvæðar (positve affectivity). Niðurstöður rannsókna hafa sýnt að neikvæðir 

einstaklingar eru líklegri til að finna fyrir meiri starfsóánægju en aðrir. Aðrir hafa bent á 

að áhrifaþættir á starfsánægju séu genatengdir en því til stuðnings eru rannsóknir á 

eineggja tvíburum (Connolly, 2000). 

Judge og félagar (1997) útfærðu lunderniskenninguna og þróuðu út frá henni líkan 

(core self-evaluations model) en þeir töldu að fjórir áhrifaþættir lægju að baki 

starfsánægju. Áhrifaþættirnir eru sjálfstraust, trú á eigin getu, sjálfsstjórn og 

taugaveiklun. Eftir því sem sjálfstraust, trú á eigin getu og sjálfsstjórn er meira því 

ánægjulegra þykir starfið en aftur á móti eykst starfsánægja eftir því sem taugaveiklun er 

minni (Rey, Extremera og Durán, 2012). 
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2.2.4 Tveggja þátta kenning Herzberg  
Herzberg þróaði tveggja þátta kenninguna (two-factor theory) en hún flokkast undir 

svokallaðar þarfakenningar (need theories). Samkvæmt kenningu Herzberg eru innri og 

ytri þættir sem hafa áhrif á starfsánægju. Undir fyrri þáttinn flokkast innri þættir sem hafa 

áhrif á hvatningu starfsfólks (intrinsic-motivation), eins og orðstír og ábyrgð. Seinni 

þátturinn á við ytri aðstæður (extrinsic-hygiene), eins og stöðuhækkun, vinnuaðstöðu og 

laun. Herzberg telur að ef innri þættir eru til staðar sé það eina leiðin til að auka 

starfsánægju og frammistöðu en aftur á móti ýtir það undir starfsóánægju þegar ytri 

þættir eru ekki til staðar (Lundberg, Gudmundson og Anderson, 2009; Goetz o.fl., 2012). 

Í rannsókn Parsons og Broadbride (2006) var skoðað helstu þætti á bakvið 

starfshvatningu og starfsánægju verslunarstjóra út frá tveggja þátta kenningunni. 

Niðurstöður leiddu í ljós að innri þættir ýttu undir aukna starfsánægju verslunarstjóranna 

en ytri þættir höfðu ekki svo mikil áhrif. Fleiri rannsóknir af svipuðu tagi hafa stutt 

þessar niðurstöður.  

Í rannsókn þeirra Furnham, Forde og Ferrari (1999) var stuðst við tveggja-þátta 

kenninguna en tekið var tillit til einstaklingsmunar. Þátttakendur voru beðnir um að svara 

Eysenck spurningalistanum (Eysenck personality profiler) sem og spurningalista um 

vinnugildi (work value questionnaire). Niðurstöður sýndu fram á einstaklingsmun, þeir 

úthverfu lögðu meiri áherslu á ytri þætti eins laun, en þeim innhverfu þóttu innri þættir 

eins og orðstír skipta meira máli. Niðurstöður eru í samræmi við þá gagnrýni sem 

kenning Herzberg hefur sætt, en hennar helsti löstur er talin vera sá að hún tekur ekki 

tillit til einstaklingsmunar (Lundberg o.fl., 2009). 

  

2.2.5 Kenning Bandura 
Kenning Bandura um eigin getu flokkast til atferlis- og félagsnámskenninga. Bandura 

taldi að einstaklingar þrói svokallaða trú á eigin getu út frá fjórum þáttum. Í fyrsta lagi út 

frá frammistöðu, fortölum (persuasion), óbeinni reynslu í gegnum aðra (vicarious 

experience) og tilfinningum (Skaalvik og Skaalvik, 2010). Í grunninn snýst kenningin um 

að trú á eigin getu hefur áhrif á hve vel einstaklingi tekst til (Bandura, 1977).  

Kennarastarfið hefur orðið kröfumeira með árunum enda reglur við skóla almennt 

orðnar strangari, ábyrgðarskylda kennara meiri og hegðunarvandamálum hafa farið 

fjölgandi. Telja margir að aukinn þrýstingur á kennara hafi áhrif á frammistöðu þeirra 

sem og kulnun í starfi (burnout). Aftur á móti er kulnun og námsárangur talin geta orðið 
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verri ef starfsmannavelta í skólastjórastöðu er mikil. Með því að koma upp um þessa 

streituverkandi þætti er talið líklegt að starfsmannavelta minnki og námsárangur batni 

(Skaalvik og Skaalvik, 2007). Í rannsókn þeirra Pas, Bradshaw og Hershfeldt (2012) kom 

í ljós að bæði trú á eigin getu og kulnun í starfi jókst milli ára meðal grunnskólakennara, 

en hvort tveggja tengist starfsánægju. Ýmsir þættir hafa áhrif á sjálfstrú og kulnun 

kennara, eins og kyn, undirbúningur, vinnuumhverfi, stjórnendur og skólastjóri. Helstu 

niðurstöður rannsóknarinnar voru þær að kennarar sem eru betur undirbúnir undir 

kennslu hafa meiri trú á eigin getu og eru þar af leiðandi ólíklegri til að hætta störfum en 

þeir sem eru verr undirbúnir. Það er því góður undirbúningur sem bætir trú á eigin getu, 

og sá þáttur virðist vega meira en aðrir. 

2.2.6 Kenning Hackman og Oldham 
Bæði starfsumhverfi og einstaklingsbundir þættir hafa áhrif á starfsánægju en aftur á móti 

er jafnvægið á milli persónueiginleika og starfs talið vera einn af mikilvægustu 

áhrifavöldunum (Barling og Kelloway, 1997). Sú kenning sem hefur verið áhrifamest á 

þessu sviði er kenning þeirra Hackman og Oldham (job characteristics model). Frumraun 

þeirra að kenningunni kom fram á áttunda áratug síðustu aldar og í grunninn segir hún til 

um hvernig persónuleiki hefur áhrif á einstaklinga í starfi. Starfsfólk finnur fyrir 

hvatningu út frá ánægjutengdum þáttum starfs sem leiðir að lokum til meiri vilja til að 

gera betur. Kenningin leggur til samspils milli þriggja yfirflokka en þeir eru starfsvíddir, 

andlegt ástand og að lokum tilfinningalegt gildi. Undir fyrsta flokknum, starfsvíddum, 

eru fimm undirflokkar eða fimm megin eiginleikar starfs en þeir eru kunnátta (skill 

variety), verkefnaauðkenni (task identity), verkefnagildi (task significance), sjálfsstjórn 

(autonomy) og endurgjöf (job feedback). Þessir fimm undirflokkar ákvarða hve 

áhugahvetjandi starf er (Hackman og Oldham, 1976; Lee-Ross, 1998).  

Kenning Hackman og Oldham var útfærð af Campion og félögum. Þeirra útfærsla var 

yfirgripsmeiri (the Multimethod Job Design Questionnaire [MJDQ]) og töldu þeir að 

með henni væri enn frekar hægt að meta starfseiginleika og áhrifaþætti þeirra. 

Spurningalistinn MJDQ sameinar fjórar mismunandi nálganir, þar á meðal kenningu 

Hackman og Oldham, og þannig verða niðurstöður nákvæmari (Edwards, Scully og 

Brtek, 1999).  
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2.3 Helstu áhrifaþættir á starfsánægju 
Ýmsir þættir geta haft áhrif á starfsánægju. Einstaklingsbundir þættir eins og kyn, aldur 

og persónuleiki hafa mikil áhrif. Þá skipta umhverfistengdir þættir máli eins og 

fyrirtækið sjálft, breytingarferli og atvinnutækifæri sem og aðstæðubundnir þættir eins og 

hjúskaparstaða og fjölskylduhagir (Maele og Houtte, 2012; Spagnoli o.fl., 2012). 

Mælingar á starfsánægju hafa vafist fyrir fræðimönnum því starfsfólk er oft ánægt 

með tiltekna þætti starfs en aðra ekki. Rannsóknir hafa leitt í ljós að starfsánægja er 

fjölþætt hugtak (frá fjórum þáttum upp í 20) og niðurstöður starfsánægjukannana fara því 

að miklu leyti eftir því hvernig starfsánægja er mæld. Starfsánægja er til dæmis nokkuð 

stöðug þegar spurningalisti er almennur. Til að koma í veg fyrir slíka skekkju er 

starfsánægja yfirleitt mæld á tvenna vegu, annars vegar út frá öllum starfsánægjuþáttum 

(overall job satisfaction) og hins vegar út frá einstaka þáttum. Þegar einstaka þættir eru 

skoðaðir kemur í ljós að starfsánægja er ekki svo stöðug. Mikilvægt er að rýna í þá þætti 

sem hafa áhrif en slíkt þykir þó sérstaklega nauðsynlegt þegar fyrirtæki fer í gegnum 

breytingarferli því þá dregur oft úr starfsánægju á einstaka þáttum. Til að auka 

starfsánægju í breytingarferli er talið gott að leyfa starfsfólki að taka þátt í breytingunum 

sem og skipulagningu (Spagnoli o.fl., 2012). 

Starfsánægja í grunnskólum hefur verið skoðuð á Íslandi og er ýmislegt vitað um 

hvaða þættir eru taldir skipta mestu máli þegar kemur að starfsánægju skólastjóra og 

kennara. Starfsánægja var skoðuð í tveimur grunnskólum á höfuðborgarsvæðinu. 

Niðurstöður leiddu í ljós að þeir þættir sem voru taldir hafa mest áhrif á starfsánægju 

kennara og skólastjóra voru góður starfsandi, starfsvilji og vinnusemi og jákvætt 

andrúmsloft (Marsibil Ólafsdóttir, 2011). Svipaðar niðurstöður fengust í annarri rannsókn 

þegar starfsánægjuþættir voru skoðaðir meðal skólastjóra á höfuðborgarsvæðinu. 

Mikilvægast þótti þeim að samskipti við samstarfsfólk, foreldra og nemendur væru góð. 

Aðrir mikilvægir áhrifaþættir voru afrakstur vinnunnar, sjálfstæði, ábyrgð, völd og 

tækifæri (Hólmfríður Gylfadóttir, 2012). Hins vegar hefur lítið verið skoðað starfsánægju 

í þeim grunnskólum sem hafa farið í gegnum starfsmannabreytingar í skólastjórastöðu.  

Ljóst er að starfsánægja skiptir miklu máli og eru fjölmargir ólíkir þættir sem eru 

taldir hafa áhrif á hana. Hér næst verður farið yfir helstu áhrifaþætti sem fræðimenn hafa 

rannsakað í gegnum árin.  
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2.3.1 Kyn 
Rannsóknir hafa leitt í ljós að munur er á starfsánægju kynjanna. Starfsánægju kynjanna 

má útskýra með þremur ólíkum sjónarhornum. Fyrsta sjónarhornið er skoðað út frá 

félagslegum þáttum (socialization theory) en konur eru almennt ánægðari í starfi þar sem 

þeim er kleift að vera í góðum samskiptum við samstarfsfólk, hvort sem um er að ræða 

auðvelt eða krefjandi starf. Þegar kynjum er flokkað eftir félagslegum þáttum kemur í 

ljós að þau eru ólík. Konur eru í eðli sínu félagslegri en aftur á móti eru karlar 

sjálfstæðari og hafa meiri þörf til að vera í valdastöðu. Kynin leggja mismikla áherslu á 

þætti sem viðkoma starfinu (til dæmis samstarfsfólk) vegna ólíks gildismats. Sem dæmi 

upplifa konur oft minni stuðning frá samstarfsfólki en karlar, vegna þess að þær leggja 

mun meiri áherslu á þann þátt og eru því ósjálfrátt með meiri kröfur á að samband við 

samstarfsfólk sé gott í eðli sínu. Annað sjónarhornið (structural theory) er andstæða þess 

félagslega. Hér er talið að starfsánægja skýrist ekki af kynjunum, heldur af þriðju 

breytunni sem hefur óbein áhrif á kynbundna starfsánægjuþætti. Þriðja nálgunin (social 

role theory) leggur til að skilgreind hlutverk (role) hvers og eins (til dæmis móðir, 

yfirmaður eða kennari) hafi áhrif á gildi, viðhorf og hegðun. Kenningin leggur til að fólk 

með skilgreint hlutverk hagar sér á fyrirsjáanlegan máta og að hegðun fólks fer eftir 

aðstæðum og þjóðfélagsstöðu. Til kynhlutverka (gender role) teljast til dæmis foreldrar 

og systkini. Kynhlutverkin eru því einnig ólík og þar af leiðandi endurspeglast þau í 

ólíkum gildum, viðhorfum og hegðun (Mason, 1995). 

Konur eru almennt ánægðari í starfi en karlar en lítill sem enginn kynbundinn munur 

hefur fundist á undirþáttum sem tengjast starfsánægju (Wilks og Neto, 2013). Hins vegar 

er ljóst að konur kjósa frekar að eiga í góðu sambandi við samstarfsfólk en karlar telja 

mikilvægara að vera þátttakendur í ákvörðunarferli. Aðrir hafa komist að því að 

starfsánægja kynjanna fer eftir þáttum sem taldir eru mikilvægir í starfi en raðgildi 

þáttanna er ólíkt eftir kyni. Til dæmis telja karlmenn að öryggi í starfi skiptir mestu máli. 

Aðrir þættir sem koma þar á eftir eru stöðuhækkun, starfsheiti, fyrirtækið sjálft, laun, 

samstarfsfólk, vinnutími og að lokum vinnuaðstæður. Konur líta svo á að starfið skiptir 

mestu máli, þá fyrirtækið, síðan öryggi, samstarfsfólk, stöðuhækkun, laun, 

vinnuaðstæður og að lokum vinnutími (Mahmood, Nudrat, Asdaque, Nawaz og Haider, 

2011). Þrátt fyrir að ýmsum breytum hefur verið haldið föstum, svo sem menntun og 

launum, kemur fram munur á starfsánægju milli kynjanna. Aftur á móti hafa niðurstöður 

verið ólíkar þegar kennarastarfið og starfsánægja hefur verið rannsakað, og eru þær ýmist 

konum eða körlum í vil. Önnur rannsókn leiddi í ljós að konur í kennarastarfi fundu fyrir 
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meiri starfsánægju en karlar. Líklegasta skýringin á því er sú að karlar gera meiri kröfur 

til sjálfs síns og þeir hafa einnig aukinn möguleika á launahærri störfum en 

kennarastarfið sjálft býður upp á (Mahmood o.fl., 2011). Laun virðast einnig vera gott 

forspárgildi fyrir starfsánægju karla en starfið sjálft fyrir konur (Spagnoli o.fl., 2012). 

 

2.3.2 Aldur og starfsaldur 
Áhrif aldurs sem og starfsaldurs á starfsánægju hefur verið umfjöllunarefni margra 

rannsókna. Rannsóknir af hvoru tagi hafa sýnt fram á að starfsánægja er breytileg eftir 

bæði aldri og starfsaldri. Hér árum áður leiddu rannsóknir yfirleitt svipaðar niðurstöður í 

ljós, að eldra starfsfólk væri yfir höfuð ánægðara í starfi en það yngra. Ekki tókst að 

greina tengsl aldurs og starfsánægju að fullu sem leiddi til þess að fræðimenn fóru að 

einblína á hvort lögun þessa sambands væri línulegt (linear) eða myndaði U-laga kúrfu 

(curvilinear). Flestar rannsóknirnar sýndu fram á jákvætt línulegt samband milli aldurs 

og starfsánægju sem sýndi enn og aftur að starfsánægja jókst með lífsárunum (Snyder og 

Dietrich, 1992). Þegar ýmsum breytum hefur verið haldið föstum (til dæmis kyni og 

yfirmanni) hefur þó komið í ljós að sambandið er U-laga. Niðurstöður rannsóknar sýndu 

fram á U-laga samband og út frá því var ályktað að nýliðar í starfi væru með miklar 

væntingar til starfs og einnig orkumeiri en á sama tíma gerðu þeir ekki jafn góðan 

greinarmun á því hvort starf sé gott eða slæmt. Einhverjum árum síðar dregur úr 

starfsánægju hjá þeim því upprunalegum væntingum er yfirleitt ekki fullnægt. Einnig 

hafa fundist neikvæð línuleg sambönd (negative linear), öfug U-laga sambönd (inverted 

U-shaped) og öfug J-laga sambönd (inverted J-shaped) en þó í minna magni (Witt og 

Kiewitz, 2001; Mahmood o.fl., 2011). 

Þegar lífshamingja og aldur hafa verið borin saman sést að lífshamingjumynstrið 

leitast í U-laga samband líkt og starfsánægja. Fólk á miðjum aldri upplifir minni 

lífshamingju og greinir einnig frá meira þunglyndi og kvíða en þeir yngstu og elstu. Í 

ljósi þess hefur verið lögð áhersla á tengsl lífshamingju og starfsánægju og deila 

fræðimenn um hvort breytistærðirnar séu óháðar eða hvort um orsakatengsl séu að ræða 

(Frijters og Beatton, 2012; Warr, 1992; Wilks og Neto, 2013). Rannsóknir hafa sýnt fram 

á að starfsánægja leiði til aukinnar lífshamingju en eins hafa aðrar sýnt fram á hið öfuga, 

að lífshamingja leiði til aukinnar starfsánægju (Georgellis, Lange og Tabvuma, 2012). 

Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á að almenn vellíðan eykst með aldri og verða 

tiltölulega miklar breytingar á vitsmunastarfi og tilfinningum með auknum lífsárum. 
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Eldra fólk upplifir mun frekar jákvæðar tilfinningar en neikvæðar en hlutfallið þar á milli 

snýst við hjá ungu fólki. Þá er starfsmannavelta og hlutföll forfalla og veikinda lægri hjá 

eldra starfsfólki en því yngra. Eldra fólk leitar frekar að störfum sem passa vel að þeirra 

persónuleika. Þar að auki hefur eldra fólk meiri áhuga fyrir því að hafa jákvæð áhrif á 

skipulagsheildina og að líða vel andlega. Ytri þættir eins og tekjur og stöðuhækkanir 

skipta þá einnig minna máli en aukin áhersla er lögð á líðan sem stýrist af innri þáttum, 

til dæmis að rækta eigin sjálf (Wilks og Neto, 2013). Aldur hefur lítil áhrif á afköst 

kennara en þrátt fyrir það á eldra starfsfólk það til að verða fyrir fordómum frá 

yfirmönnum. Það er borið saman við yngra starfsfólk og er það vegna þess að það yngra 

er talið gáfaðra og þekkingarmeira (Wilks og Neto, 2013). Starfsfólki er jafnvel 

mismunað með ýmsum háttum vegna aldurs, til dæmis fær eldra starfsfólk gjarnan minni 

þjálfun og færri tækifæri í starfi (Posthuma og Campion, 2009). 

Starfsmannavelta innan kennarastéttarinnar hefur verið mikil undanfarin ár. Uppsagnir 

kennara hafa áhrif á frammistöðu nemenda og þess vegna þurfa stjórnendur að vera 

meðvitaðir um áhrifaþætti á starfsánægju til að halda þeim enn frekar í starfi. Mikilvægt 

er að halda óreyndum sem og reyndum kennurum í starfi því hvor hópur fyrir sig býr yfir 

mikilvægri þekkingu, en rannsóknir hafa sýnt að hóparnir eru misánægðir í starfi og ljóst 

er að starfsaldur skiptir máli þegar kemur að starfsánægju. Óreyndir kennarar eru að öllu 

jöfnu óöruggari í starfi en þeir reynslumeiri og skýrist starfsóánægjan að miklu leyti út af 

því. Þættir eins og álag, ábyrgð, trú á eigin getu og kulnun hafa þó einnig áhrif. 

Starfsreynsla gefur þar að auki vísbendingar um þekkingu sem og hæfni í kennsluháttum, 

þá hvað varðar formlegt og óformlegt nám og oftar en ekki ná þeir reynslumeiri einnig 

fram betri námsárangri meðal nemenda. Kennarar með reynslu upplifa meiri starfsánægju 

en það skýrist meðal annars af því að þeir bera meira traust til samkennara. Niðurstöður 

rannsókna hafa leitt í ljós að einn áhrifamesti þátturinn á góð samskipti er traust. 

Hugtakið traust er aðstæðubundið og sökum þess hefur verið lögð áhersla á að greina 

hvers konar traust er að baki starfsánægju kennara. Komið hefur í ljós að um tvenns 

konar traust er að ræða, annars vegar traust sem kennari ber til einstakra kennara, 

ákveðins kennarahóps, nemenda, foreldra eða skólastjóra (teacher trust) og hins vegar 

almennt traust innan stofnunar (faculty trust). Rannsóknir hafa leitt í ljós að ef traust 

innan skipulagsheildar er mikið verður auðveldara fyrir skipulagsheildina að fara í 

gegnum breytingarferli og endurbætur en aftur á móti ef traust er lítið milli samkennara 

leiðir það að öllu jöfnu til vinaslita, ágreinings og þróttleysis. Áhrif trausts teygir sig 

einnig til viðhorfs, starfsánægju, sjálfsgetu og samvinnu meðal starfsfólks. Aftur á móti 
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greina þeir með hæstan starfsaldur oft frá lægri starfsánægju en aðrir og er talið að það sé 

vegna þess að þeir eiga erfiðara með að aðlaga sig að nýjungum og ná tökum á þeirri 

tækniþróun sem hefur átt sér stað á síðastliðnum árum (Maele og Houtte, 2012). 

 

2.3.3 Persónuleiki 
Fræðimenn sammælast að mestu leyti um að starfsánægja sé stöðug yfir tíma og 

aðstæður, en þó telja sumir að starfsánægja sé jafnvel genatengd að einhverju leyti. 

Vegna þess síðastnefnda hefur borið talsvert á rannsóknum á starfsánægju og 

persónuleika. Persónuleika má skilgreina sem ósýnileg persónuleikaeinkenni sem 

endurspegla hegðunarmynstur einstaklings. Niðurstöður sýna yfirleitt að jákvætt (positive 

affect) og neikvætt viðmót (negative affect) eru mikilvægar persónuleikavíddir 

(personality dimensions) sem endurspeglast oft í starfsánægju. Til dæmis er líklegra að 

glaðlyndur og jákvæður starfsmaður sé ánægðari í starfi (Hashim, Ishar, Rashid og 

Masodi, 2012; Witt og Kiewitz, 2001). Lengi var talið að hugtökin tvö væru óháð en 

nýlegri rannsóknir hafa leitt í ljós að svo er ekki. Dæmi því til stuðnings er að 

einstaklingar skora ávallt bæði á neikvæðu og jákvæðu þáttunum þó svo þeir skori hærra 

á öðru hvoru. Aðrir hafa farið skrefinu lengra og telja að tvö ólík taugakerfi liggi að baki 

jákvæðrar og neikvæðrar svörunar. Annað kerfið (behavioral activation system) er 

næmara fyrir umbun en það seinna (behavioral inhibition system) er næmara fyrir 

refsingu. Þegar einstaklingar hafa verið flokkaðir eftir persónuleikaþáttunum fimm hefur 

komið í ljós að úthverfir eru móttækilegri fyrir umbun en þeir taugaveikluðu 

móttækilegri fyrir refsingu (Hochwarter og Treadway, 2003).  

Áhugi fræðimanna á persónuleikaþáttum hefur verið mikill frá því á fyrri hluta 19. 

aldar og ein afurð þessara deilna eru hinir fimm stóru (the big five personality traits). 

Hinir fimm stóru taka til fimm ólíkra persónuleikaþátta sem eru úthverfa (extroversion), 

taugaveiklun (neuroticism), samvinnuþýði (agreeableness), samviskusemi 

(conscientiousness) og víðsýni (openness to experience). Persónuleikaþættirnir fimm 

hafa reynst vel til ýmissa rannsókna á starfsánægju og hafa niðurstöður verið 

mismunandi. Til dæmis hafa persónuleikaþættirnir verið notaðir til að spá fyrir um þætti 

sem taldir eru skipta máli fyrir starfsánægju. Í einni rannsókninni var umsækjendum skipt 

í tvo hópa og þeir bornir saman. Annar hópurinn fyllti út Eysenck persónuleikaprófið 

(Eysenck Personality Profiler) sem og starfsgildaprófið (Work Values Questionnaire) á 

meðan hinn hópurinn fyllti út spurningalista út frá persónuleikaþáttunum fimm og 
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spurningalista um starfsánægju (Job Satisfaction Questionnaire). Niðurstöður beggja 

hópa sýndu fram á að persónuleiki hafði lítil áhrif á bæði starfsánægju og þá þætti sem 

umsækjendur töldu skipta máli í starfsumhverfinu (Furnham, Petrides, Jackson og Cotter, 

2002). Hins vegar fást ólíkar niðurstöður þegar áhrif einstakra persónuleikaþátta eru 

skoðuð, til dæmis sjálfshrifningu (narcissism). Fáar rannsóknir hafa skoðað áhrif 

sjálfshrifningu en skilgreina má sjálfshrifningu út frá einstaklingi sem er hrifinn af 

sjálfum sér og er með uppblásna sjálfsímynd. Áður fyrr var talið að einstaklingar með 

sjálfshrifningu væru óánægðari í starfi því þeir töldu sig vera yfir aðra hafna og að aðrir 

ynnu störf sín ekki eins vel og þeir. Hins vegar leiðir nýlegri rannsókn annað í ljós. 

Sjálfshrifning var þá skoðuð meðal 224 starfsmanna hins opinbera. Þátttakendur fylltu út 

þrjá spurningalista, einn um starfsánægju, annan um sjálfshrifningu og sá þriðji var út frá 

hinum fimm stóru. Niðurstöður sýndu að sjálfshrifning hafði jákvæð áhrif á starfsánægju, 

jafnvel þótt ýmsum undirþáttum hinna stóru fimm væri haldið föstum (Mathieu, 2013).  

Judge og félagar (1997) greindu frá fjórum tegundum af gildismati sem einstaklingur 

hefur um sjálfan sig, aðra og umhverfið. Það fyrsta er sjálfstraust (self-esteem), annað er 

trú á eigin getu, það þriðja er sjálfsstjórn (locus of control) og það fjórða er taugaveiklun. 

Þeir töldu að hvert þeirra hefði bein áhrif á starfsánægju og lífshamingju. Kluger (1998) 

skoðaði áhrif gildanna á bæði starfsánægju og lífshamingju og kom í ljós að þau höfðu 

ýmist bein eða óbein áhrif á hvort tveggja. Aftur á móti hafa rannsóknir sýnt ótvíræð 

áhrif sjálfsstjórnar á starfsánægju. Með sjálfsstjórn er átt við að einstaklingur hafi trú á 

því að hann hafi stjórn á atburðum og aðstæðum í sínu lífi. Sjálfstrúin skiptist í innri 

stjórn (internal locus of control) og ytri stjórn (external locus of control). Hvor þátturinn 

hefur áhrif á starfsánægju en þeir sem eru með meiri innri stjórn trúa að dugnaður leiði að 

árangri og að mistök séu á ábyrgð einstaklingsins. Þá eru þeir taldir sjálfstæðir og virkir 

og þeir eigna sér einnig heiðurinn af afrekum á meðan hinir kenna umhverfinu um (Chi 

o.fl., 2013).  

Í rannsókn Badri, Mohaidat, Ferrandino og Mourad (2012) á starfsánægju kennara í 

Abu Dhabi kom í ljós að kennarar með jákvætt viðmót voru ánægðari í starfi. Þeir settu 

sér bæði markmið og fannst starfsumhverfi hvetjandi. Önnur rannsókn sem gerð var á 

starfsfólki þjónustuvers athugaði hvort persónuleikaþættir spáðu fyrir um starfsánægju. 

Alls var spurt rúmlega 140 starfsmenn og sýndu niðurstöður að persónuleikaþættir spá 

fyrir um hegðun og líðan starfsfólks (Mount, Ilies og Johnson, 2006). Svipaðar 

niðurstöður hafa komið fram í öðrum rannsóknum af svipuðu tagi (Hashim o.fl., 2012; 
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Witt og Kiewitz, 2001). Aðrar rannsóknir hafa skoðað starfsánægju út frá frumkvæði 

(proactive personality) en starfsfólk sem sýnir frumkvæði hefur tilhneigingu til að vilja 

breyta hlutum á vinnustað og fylgja þeim eftir. Það er líklegra en aðrir til að stjórna og 

móta umhverfi sitt til þess að ná settum markmiðum, er uppfinningasamt og leitar sífellt 

nýrra leiða til að fá betri skilning á stefnu fyrirtækisins (company politics). Öfugt við þá 

sem sýna frumkvæði, þá eiga þeir hlutlausu til að bíða eftir að upplýsingar og tækifæri 

komi til þeirra. Rannsóknir á þessu sviði hafa sýnt að þeir sem sýna frumkvæði í starfi 

upplifi meiri starfsánægju. Að sama skapi veita yfirmenn slíku starfsfólki meiri stuðning 

og sjálfræði í starfi (Crant o.fl., 2010). 

 

2.3.4 Laun 
Sumir njóta þess að vera á vinnumarkaðnum á meðan aðrir mæta einungis til vinnu vegna 

launanna. Greina þó flestir frá því að þeir vinni vegna launanna. Þær rannsóknir sem hafa 

einblínt á laun sem helsta áhrifaþátt starfsánægju hafa þó sýnt fram á ólíkar niðurstöður 

og eru laun ýmist talin hafa áhrif á starfsánægju eða alls ekki (Judge, Piccolo, Podsakoff, 

Shaw og Rich, 2010). Gerhart og Rynes (2003) bentu á að laun og áhrif þeirra á 

starfsánægju væri lítið sem ekkert rannsakað.  

Flestar rannsóknir benda þó til að launaþátturinn vegur ekki hæst þegar kemur að 

starfsánægju. Rannsóknir hafa leitt í ljós að helsti áhrifaþátturinn á aukna starfsánægju sé 

iðulega starfið sjálft (Jurgensen, 1978). Rannsókn sem gerð var á kennurum við 

læknaháskóla sýndi einnig fram á að launaþátturinn var ekki það sem hvatti þá áfram í 

leik og starfi. Þeir þættir sem taldir voru hafa mest áhrif á starfsánægju voru meðal 

annars sjálfsstjórn (self-development), möguleikinn á að fá stöðuhækkun, starfsumhverfi 

og starfsöryggi (Bhatnagar og Srivastava, 2012). Svo starfsánægja sé sem mest er því 

mikilvægt að huga að því að vinnuumhverfi sé áhugavert og krefjandi, fjölbreytt og að 

ýtt sé undir sjálfsstjórn í starfi (Saari og Judge, 2004).  

Judge og félagar (2010) tóku saman fjölmargar rannsóknir á sviðum launa og 

starfsánægju og skoðuðu sambandið þar á milli. Í ljós kom að laun tengdust starfsánægju 

lítillega og sömu niðurstöður fengust þegar einstaka úrtök voru borin saman. Svipaðar 

niðurstöður fást þegar kennarar fá frammistöðutengd laun, en þeir kennarar sem fá hærri 

laun greina ekki frá hærri starfsánægju en launalægri kennarar. Þó eru einstaklingar með 

jákvætt viðmót ánægðari með launin sín en þeir neikvæðu (Belfield og Heywood, 2008). 

Aftur á móti sýnir launasanngirni meiri tengsl við starfsánægju. Þetta kom meðal annars 
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fram í lokaverkefni Marsibil Ólafsdóttur (2011) en í ljós kom að kennarar á Íslandi hafa 

lengi verið óánægðir með launin sín og telja að þau endurspegli ekki þá miklu vinnu sem 

liggur að baki kennarastarfsins. Samkvæmt rannsókninni kom í ljós að launaóánægja dró 

úr starfsánægju.  

 

2.3.5 Einkalíf 
Algengt er að ójafnvægi ríki milli einkalífs og starfs (work-family conflict) hjá fólki og er 

það tilkomið vegna ólíkra hlutverka sem fólk gegnir í einkalífi og starfi. Við þetta 

myndast togstreita en niðurstöður rannsókna hafa sýnt að einkalíf hefur áhrif á 

starfsánægju og öfugt. Sambandið milli einkalífs og starfsánægju hefur verið 

umfjöllunarefni fjölda rannsókna og hafa fræðimenn aðallega notast við þrjár nálganir til 

að skoða sambandið þar á milli. Samkvæmt þeirri fyrstu hefur starfsánægja áhrif á 

lífshamingju (bottom-up) en þessi aðferð hefur verið notuð hvað mest. Önnur nálgunin 

kveður á um að lífshamingja hafi áhrif á starfsánægju (top-down) en samkvæmt þeirri 

þriðju er talið að tilfinningahneigð og umhverfi hafi bæði áhrif á lífshamingju og 

starfsánægju (dispositional and environmental). Lífshamingja (life satisfaction) vísar til 

almennrar vellíðan og endurspeglar meðal annars lífsgæði, andlega og líkamlega heilsu 

og samskipti. Qu og Zhao (2012) skoðuðu áhrif togstreitu milli einkalífs og starfs á 

lífshamingju og starfsánægju hótelstarfsmanna í Kína. Niðurstöður sýndu að þeir sem 

njóta meira jafnvægis milli einkalífs og starfs greina frá almennt meiri lífshamingju sem 

og starfsánægju. Svipaðar niðurstöður fengust í rannsókn Ferguson, Carlson, Hunter og 

Whitten (2012) en þar að auki kom í ljós að karlmenn sýndu meiri frávikshegðun en 

konur þegar ójafnvægi ríkti í einkalífinu. Fleiri rannsóknir hafa leitt í ljós að einkalíf 

hefur meiri áhrif á karla en konur (Shockley og Singla, 2011). 

Nokkrar ástæður eru fyrir þessum kynjamun. Í fyrsta lagi eiga konur mögulega 

auðveldara með að ýta hlutum frá sér og þannig hefur togstreitan milli einkalífs og starfs 

minni áhrif á þær. Í öðru lagi eru karlar næmari fyrir ágreiningi í starfi og einkalífi en 

konur. Í þriðja lagi er talið að konur leggi einnig minni áherslu á starfsvettvang en karlar 

og upplifi því minni togstreitu en þeir. Að lokum getur kynjamunur stafað af ólíkri 

starfsreynslu sem og starfsvettvangi (Duxbury og Higgins, 1991). Aðrir telja aftur á móti 

að kyn sé ekki helsta forspárbreytan heldur forgangsröðun milli einkalífs og starfs. Dæmi 

því til stuðnings er rannsókn þar sem þátttakendum var skipt í þrjá hópa. Í fyrsta hópnum 

voru þátttakendur sem lögðu jafn mikla áherslu á einkalíf og starf, í hópi tvö voru 
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þátttakendur sem lögðu meiri áherslu á starf sitt en einkalíf en í þriðja hópnum voru 

þátttakendur sem lögðu meiri áherslu á einkalíf. Niðurstöður leiddu í ljós smávægilegan 

mun milli kyns og aldurs en það sem hafði mest áhrif var forgangsröðun þátttakenda 

milli einkalífs og starfs. Cinamon og Rich (2002) fengu svipaðar niðurstöður í rannsókn 

sinni.  

Togstreita milli einkalífs og starfs getur haft neikvæð áhrif á afköst fyrirtækis til langs 

tíma litið. Til að draga úr togstreitu hafa fyrirtæki endurskoðað stefnu sína og gert hana 

fjölskylduvænni. Til dæmis með sveigjanlegum vinnutíma eða með því að bjóða upp á 

barnagæslu (Thomas og Ganster, 1995).  

 

2.3.6 Skólastjóri 
Rannsóknir hafa sýnt að einstaklingar í hærri stöðu vinni betur undir álagi og að þeir 

finni ekki fyrir jafn mikilli streitu og aðrir. Sama gildir um skólastjóra en þeir upplifa 

minni streitu en kennarar og greina þar að auki frá meiri starfsánægju. En ætli 

skólastjórar spili stórt hlutverk þegar kemur að starfsánægju meðal kennara? Svo virðist 

vera sem rannsóknir á því sviði bendi til þess (Federici og Skaalvik, 2012). 

Mikil ábyrgð hvílir á skólastjórum. Þeir þurfa að vera meðvitaðir um þætti sem snúa 

bæði að innra og ytra umhverfi skólans, eins og til dæmis fjölmiðlar, kennarar og 

foreldrar. Sem skólastjóri í mikilli ábyrgðarstöðu er nauðsynlegt að takast á við aðstæður 

með ró og öryggi svo vel takist til. Máttur skólastjóra er mikill þegar kemur að 

starfsánægju innan veggja skólans og hafa rannsóknir greint frá því að sá þáttur ráði 

mestu um almenna starfsánægju. Viðmót og viðhorf þeirra hríslast niður til kennara og 

ljóst er að góðir stjórnendur geta skapað andrúmsloft sem einkennist af virðingu, 

viðurkenningu og þakklæti (Kawada og Otsuka, 2011; Shen, Leslie og Spybrook, 2012). 

Þessar niðurstöður eru nokkurn veginn í samræmi við rannsókn Dóru Ármannsdóttur 

(2012) en hún tók viðtöl við sex starfandi skólastjóra á Íslandi og voru þeir sammála um 

að starfsánægja skipti sköpum fyrir skólastarfið. Töldu þeir mikilvægt að stjórnendur 

væru næmir fyrir því hvers konar stjórnun og starfsumhverfi stuðlaði að starfsánægju. 

Samkvæmt rannsóknum koma skólastjórar betur út en kennarar á prófum sem meta trú 

á eigin getu. Mikilvægt er að skólastjórar hafi mikla trú á eigin getu því hún hefur áhrif á 

viðhorf, frammistöðu og hollustu undirmanna og hafa rannsóknir sýnt að slíkt viðhorf 

skili sér í betri kennslu. Sjálfsöryggir skólastjórar eru einnig þolgóðir gegn 
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markmiðasetningu og eiga auðveldara með að aðlagast breytingum. Þar að auki greina 

þeir frá meiri skuldbindingu til starfs (work engagement) sem og starfsánægju og finna 

síður fyrir kulnun í starfi og löngun til að segja upp (Skaalvik og Skaalvik, 2010). 

Rannsókn Federici og Skaalvik (2012) sýndi fram á svipaðar niðurstöður og er ljóst að 

trú á eigin getu er stór áhrifaþáttur þegar kemur að starfsánægju skólastjóra. Rannsókn á 

sjö skólastjórum á höfuðborgarsvæðinu leiddi svipaðar niðurstöður í ljós en þeir töldu 

meðal annars að sjálfsöryggi í starfi leiddi frekar til starfsánægju en ytri þættir eins og 

laun (Hólmfríður Gylfadóttir, 2012).  

Niðurstöður rannsókna benda til að stjórnunarhættir skólastjóra hafi áhrif á 

starfsánægju kennara. Talið er að starfsmannavelta endurspegli starfsánægju kennara og 

er starfsóánægja eitt helsta forspárgildið um líkur þess að kennari segi upp. Rannsóknir 

hafa sýnt að þeir þættir sem hafa áhrif á starfsánægju kennara eru meðal annars notagildi 

þeirra (sense of efficacy), streita, kulnun í starfi (burnout), vinnuálag (extra-role 

behavior), starfsábyrgð (job commitment) og að lokum samband þeirra við yfirmenn. Þá 

hefur skipt mestu máli að sambandið sé álitið áreiðanlegt, góðviljað, fullnægjandi og 

hreinskilið. Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á að traust sé einn af lykilþáttunum í 

góðum samskiptum kennara og yfirmanna (Maele og Houtte, 2012). Þá hafa rannsóknir 

einnig sýnt fram á að helsti áhrifavaldur starfsánægju meðal kennara megi rekja til 

stjórnunarhátta skólastjóra (Bogler, 2002). 
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3 Aðferð 

Í þessum kafla verður farið yfir aðferðarfræði rannsóknarinnar og færð verða rök fyrir 

rannsóknaraðferð. Þar á eftir verður farið yfir val á þátttakendum. Þá verður gert grein 

fyrir framkvæmd rannsóknarinnar og þeim mælitækjum sem notuð voru. Einnig verður 

farið yfir rannsóknaraðferðina, tölfræðilega úrvinnslu og að lokum siðferði 

rannsóknarinnar. 

3.1 Val á rannsóknaraðferð 
Margar rannsóknarleiðir teljast gildar en þær tvær helstu aðferðirnar eru eigindleg og 

megindleg. Markmið rannsóknarleiðanna eru ólík. Eigindleg aðferðarfræði byggist á 

upplifun einstaklings hverju sinni en megindleg aðferðarfræði snýr að því sem má telja 

og er mælanlegt (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Megindlegar rannsóknir hefjast á 

afleiðslu (deduction) en þá er tilgáta sett fram og hún prófuð (Wilbanks, 2010). Í 

megindlegri rannsóknaraðferð byrjar rannsakandi á því að skoða yfirlit yfir fyrri 

rannsóknir á sviðinu og kenningar sem þær eru byggðar á. Í kjölfarið finnur rannsakandi 

út hvaða kenning á mest við út frá tilteknu samhengi, og finnur þá leið til að styðja eða 

hrekja tilgátur sem byggðar eru á kenningunni. Val á mælitækjum hefur oft reynst erfitt 

en mikilvægt er að mælitæki séu bæði réttmæt og áreiðanleg. Eitt helsta megindlega 

mælitækið er í formi spurningalista. Að lokum er talað er um að tilgáta sé studd ef ekki 

hefur tekist að hrekja hana tölfræðilega (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Hins vegar byggir 

eigindleg rannsóknaraðferð á aðleiðslu (induction) en þá er raunveruleikinn skoðaður á 

ákveðnum tímapunkti og kenning sett fram út frá honum (Wilbanks, 2010). Þegar notast 

er við eigindlega rannsóknaraðferð reynir rannsakandi að rýna í upplifun einstaklings og 

skoða þá merkingu sem hann leggur í aðstæður og reynslu, til dæmis með viðtölum eða 

þátttökuathugun (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

Megindleg aðferð er mun algengari en sú eigindlega en með henni er auðveldara að 

yfirfæra hlutlausar niðurstöður yfir á þýði og nær því sýn hennar yfir breiðari og víðari 

svið. Gagnasöfnun er einnig fljótlegri og auðveldara er að alhæfa um niðurstöður 

megindlegra rannsókna. Hins vegar má kafa dýpra í rannsóknarefni með eigindlegri 

aðferð en þó er alltaf hætta á að niðurstöður litist af gildismati rannsakanda. Sökum þess 

er mikilvægt að rannsakandi meðhöndli gögn með réttum og trúverðugum hætti 
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(Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Vegna kosta megindlegu aðferðarinnar var ákveðið að 

notast við hana í þessari rannsókn. Rannsakandi taldi einnig að aðferðin hentaði betur til 

að meta þá starfsánægjuþætti sem grunnskólakennarar Akurskóla í Reykjanesbær eru 

ánægðastir og óánægðastir með. 

3.2 Þátttakendur 
Þátttakendur rannsóknarinnar voru 26 grunnskólakennarar við Akurskóla. Skólastjóri 

Akurskóla sendi spurningalistann á netföng kennaranna, alls 33 þátttakendur. Alls 

svöruðu 26 þátttakendur sem gerir 78,8% svarhlutfall. Karlar voru þrír (13%) og konur 

voru 20 (87%) en þrír tilgreindu ekki kyn. Meðalaldur þátttakenda var 36,8 ár (sf=7,08). 

Þátttakendum var frjálst að taka þátt í rannsókninni og engin greiðsla fékkst fyrir 

þátttöku. 

3.3 Mælitæki 
Notast var við spurningalista Spectors um starfsánægju (job satisfaction survey). 

Rannsakandi þýddi spurningarnar yfir á íslensku og fjarlægði spurningar sem þóttu ekki 

eiga við. Þær spurningar sem voru fjarlægðar tengdust allar stöðuhækkun á einhvern hátt. 

Rannsakandi samdi þá einnig spurningar sem hann vildi fá svör við í kjölfar fyrri 

rannsókna á sviðinu og samanstóð spurningalistinn af 33 spurningum og sex 

bakgrunnsspurningum eða samtals 39 spurningum. Upprunaleg útgáfa af spurningalista 

Spectors inniheldur 36 spurningar og metur hann níu hliðar starfsánægju ásamt almennri 

starfsánægju (Barling og Kelloway, 1997). Innri áreiðanleiki í spurningalista Spectors 

hefur mælst á bilinu α=0,6-0,9 og réttmæti hefur verið viðunandi (Fesharaki, Talebiyan, 

Aghamiri og Mohammadian, 2012).  

Spurningalistinn var tvær blaðsíður í heildina og samanstóð af tveimur hlutum (sjá 

viðauka 1). Á upphafssíðunni var sagt frá rannsókninni og tilgangi hennar. Tekið var 

fram að þátttakendur væru ekki skyldugir til að taka þátt í rannsókninni en vegna 

smærðar úrtaksins væri þátttaka þeirra mikils virði. Einnig kom fram að svör væru 

órekjanleg til ákveðinna einstaklinga. Þá kom fram að allar upplýsingar úr rannsókninni 

væru trúnaðarmál og að svörum þátttakenda yrði eytt að lokinni úrvinnslu. Á fyrstu síðu 

spurningalistans voru 33 spurningar í heildina. Fyrstu 32 spurningarnar voru um 

mismunandi þætti sem hafa áhrif á starfsánægju. Spurningarnar voru allar á fimm punkta 

Likert kvarða þar sem svarmöguleikar voru frá mjög sammála og að mjög ósammála. 

Dæmi um spurningar eru „Ég tel mig sýna frumkvæði í starfi” eða „Ég er almennt 
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jákvæð/-ur að eðlisfari”. Í síðustu spurningunni áttu þátttakendur að velja einn þátt af 

þremur sem þeir töldu vera þann mikilvægasta samkvæmt sinni forgangsröð. Á annarri 

og síðustu blaðsíðu spurningalistans voru sex bakgrunnsspurningar en tilgangurinn með 

þeim var að veita lýsandi mynd af þátttakendum. Dæmi um spurningar eru kyn, 

starfsaldur og hjúskaparstaða. Einnig voru þær notaðar við úrvinnslu og samanburð. Að 

lokum var þakkað fyrir þátttökuna á öftustu blaðsíðu könnunarinnar. 

3.4 Rannsóknarsnið 
Nokkrir millihópasamanburðir voru gerðir. Skoðað var hvort munur væri á þáttum 

tengdum starfsánægju kvenna og karla. Einnig var skoðað hvort munur væri á þáttum 

starfsánægjunnar milli yngri og eldri þátttakenda. Að lokum voru borin saman svör 

þátttakenda sem voru annars vegar með minni starfsreynslu og hins vegar meiri. 

3.5 Tölfræðileg úrvinnsla 
Notast var við tölvu- og tölfræðiforritið SPSS (v.21). Svör þátttakenda voru upphaflega 

inn á kannanir.is en síðar færð yfir í SPSS. Þá var notast við lýsandi tölfræði og einnig 

voru töflur og myndir notaðar til að varpa fram niðurstöðum. 

3.6 Siðferði rannsóknar 
Rannsóknir sem gerðar eru á mönnum og dýrum þurfa að uppfylla siðferðilegar reglur 

sem rannsakendum ber að virða. Til að mynda er rangt að valda saklausum skaða eða 

mismuna fólki. Almennt er sammælst um að rannsakendur skuli tileinka sér fjórar 

höfuðreglur sem lúta að siðferði. Þær eru sjálfræði, skaðleysi, velgjörðir og réttlæti. 

Siðareglunum er ekki raðað eftir forgangsröð en lengi hefur verið talið að 

skaðleysisreglan (the principle of non-maleficence) skuli hafa forgang fram yfir hinar. 

Hins vegar hefur aukin áhersla verið lögð á sjálfræðisregluna (the principle of respect for 

autonomy) undanfarin ár. Sú fyrsta, sjálfræðisreglan, segir að virða þurfi einstaklinginn 

og sjálfræði hans. Til að uppfylla sjálfræðisregluna í vísindarannsóknum þarf ávallt að 

vera krafa um upplýst og óþvingað samþykki þátttakenda. Skaðleysisreglan kveður á um 

að það skuli forðast að valda skaða. Þar næst er velgjörðarreglan (the principle of 

beneficence) en hún fjallar um þá skyldu til að láta sem best af sér leiða og velja leiðir 

sem bera sem minnsta fórn. Samkvæmt reglunni ber rannsakendum einnig skylda til að 

gera rannsóknir sem eru hagnýtar og til hagsbóta. Að lokum segir réttlætisreglan (the 

principle of justice) að gæta skuli sanngirnis og hefur hún leitt af sér kröfu um að þeir 

veikari séu verndaðir fyrir áhættu (Sigurður Kristinsson, 2003).  
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Hugað var að helstu siðferðisreglum sem snúa að gerð rannsóknarverkefna og reynt að 

fylgja þeim eins og unnt var. Fyrir það fyrsta var þátttakendum gert ljóst hver tilgangur 

rannsóknar væri og að þátttaka í henni væri frjáls. Þátttakendum var tilkynnt að farið 

væri með upplýsingar úr rannsókninni sem trúnaðarmál, að svör væru órekjanleg til 

ákveðinna einstaklinga og einnig að svörum yrði eytt við lok úrvinnslu. 
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4 Niðurstöður 

Hér verður farið yfir lýsandi tölfræði um þátttakendur. Þá verða niðurstöður 

rannsóknarinnar skoðaðar og einnig verður farið yfir þær upplýsingar sem fengust úr 

gögnunum með það markmið að svara rannsóknarspurningum sem rannsakandi lagði 

fram. 

4.1 Lýsandi tölfræði 
Skipting þátttakenda eftir kyni og aldri má sjá í töflu 1. Mun fleiri konur svöruðu 

könnuninni (87%) heldur en karlar (13%) enda fleiri konur sem starfa sem 

grunnskólakennarar í Akurskóla. Einnig má sjá að meðalaldur þátttakenda var 37 ár. 

Tafla 1. Kyn og aldur þátttakenda. 

Kyn Fjöldi Hlutfall 
Karlar 3 13 
Konur 20 87 
Samtals 23 100 
Óuppgefið 3 - 
Aldur Fjöldi Hlutfall 
26-30 ára 5 20,9 
31-35 ára 7 29,1 
36-40 ára 6 25 
41-45 ára 2 8,3 
46-50 ára 3 12,5 
51-55 ára 1 4,2 
Samtals 24 100 
Óuppgefið 2 - 
Meðalaldur 37 - 
Staðalfrávik 7,08 - 
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Eins og sést í töflu 2 er meðalstarfsaldur þátttakenda 8,5 ár en flestir þátttakendur hafa 

starfað sem kennarar í 1-5 ár. 

Tafla 2. Starfsaldur þátttakenda. 

Starfsaldur Fjöldi Hlutfall 
1-5 ár 11 46 
6-10 ár 5 21 
11-15 ár 5 21 
16-20 ár 0 0 
21-25 ár 3 12 
Samtals 24 100 
Óuppgefið 2 - 
Meðalstarfsaldur 8,5 - 
Staðalfrávik 6,4 - 

Er þátttakendur voru spurðir á hvaða grunnskólastigi þeir kenndu kom í ljós að flestir 

kenndu á grunnstigi eða 44%. Þar næst kenna flestir á efsta stigi eða 24% en fimm 

þátttakendur kenna á flestum eða öllum grunnskólastigum eða 20%. Þá er til dæmis átt 

við íþrótta- og heimilisfræðikennara (sjá töflu 3). 

Tafla 3. Dreifing kennslu á grunnskólastigi. 

Grunnskólastig Fjöldi Hlutfall 
Grunnstig 11 44 
Miðsstig 3 12 
Efsta stig 6 24 
Flestum stigum 5 20 
Samtals 25     100 
Óuppgefið 1        - 
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Þegar þátttakendur voru spurðir um hæstu menntun kom í ljós að flestir 

þátttakendanna höfðu lokið fyrstu háskólagráðu (BA, BS eða BEd háskólapróf), samtals 

22 þátttakendur eða 88%. Þá hefur einn þátttakandi lokið við diplómanám og annar lokið 

við meistarapróf (sjá töflu 4).  

Tafla 4. Menntun þátttakenda. 

Menntun Fjöldi Hlutfall 
BA, BS eða BEd háskólapróf 22 88 
Diplómapróf 1 4 
Meistarapróf við háskóla 1 4 
Doktorspróf við háskóla 0 0 
Annað 1 4 
Samtals 25 100 
Óuppgefið 1 - 

Þegar spurt var út í hjúskaparstöðu kom í ljós að flestir voru giftir eða einhleypir eða 

samtals 80%. Enginn þátttakandi var ekkja eða ekkill (sjá töflu 5). 

Tafla 5. Hjúskaparstaða þátttakenda. 

Hjúskaparstaða Fjöldi Hlutfall 
Einhleyp/-ur 9 36 
Í sambandi eða trúlofuð/-aður 5  2 
Gift/-ur     11 44 
Ekkja/ekkill 0  0 
Samtals     25     100 
Óuppgefið 1   - 
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Einnig voru þátttakendur beðnir um að meta hvort þeir leggi meiri áherslu á einkalíf, 

starfsvettvang eða bæði einkalíf og starfsvettvang. Eins og sjá má á mynd 1 leggja flestir 

áherslu á bæði einkalíf og starfsvettvang eða 52,9% en einnig leggja margir mesta 

áherslu á einkalíf eða 20,6%. Aðeins einn þátttakandi af 26 sagðist leggja meiri áherslu á 

starfsvettvang eða 2,9%.  
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Mynd 1. Áherslumunur þátttakenda á einkalíf og starfsvettvang. 
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4.2 Vísbendingar um helstu starfsánægjuþætti 
Ýmsir þættir hafa áhrif á starfsánægju þátttakenda. Í töflu 6 má sjá vísbendingar um 

raðgildi tíu helstu áhrifaþátta á starfsánægju innan Akurskóla. Niðurstöður gefa til kynna 

að áhrifaþættirnir jákvæðni, sjálfstraust og yfirmenn koma betur út en aðrir áhrifaþættir. 

Svo virðist vera sem þátttakendum líki vel bæði við hvort annað og starfsumhverfi. Þá 

bendir einnig til að þeir séu sammála því að samskipti séu góð. Einnig má sjá að 

þátttakendur eru nokkuð hlutlausir þegar kemur að hlunnindum og umbun. Þá má einnig 

sjá vísbendingar um að þátttakendur séu óánægðir með laun og starfsemi innan skólans.  

Tafla 6. Vísbendingar um raðgildi helstu áhrifaþátta á starfsánægju. 

Áhrifaþættir n 
Lægsta 

gildi 
Hæsta 
gildi x sf 

Jákvæðni 26 1 3 1,7 0,4 
Sjálfstraust 26 1 4 1,7 0,8 
Yfirmenn 26 1 4 1,7 0,7 
Samstarfsfólk 26 1 3 2 0,5 
Starfsumhverfi 25 1 4 2,2 0,7 
Samskipti 25 1 4 2,2 0,6 
Hlunnindi 26 1 5 2,8 1,2 
Umbun 26 1 5 2,9 0,9 
Starfsemi 26 3 5 4,3 0,7 
Laun 26 3 5 4,4 0,6 

 



	
  

38 

Næst var skoðað hvort munur væri á áhrifaþáttum kvenna og karla varðandi 

starfsánægju. Í töflu 7 má sjá vísbendingar um að kynin séu nokkuð sammála um flesta 

þætti. Niðurstöður benda til að karlar telji sig vera jákvæðari, með meira sjálfstraust, 

ánægðari með yfirmenn sína og starfsumhverfi en óánægðari með launin en konur. Konur 

eru ánægðari með samstarfsfólk, samskipti og umbun en óánægðari með starfsemi innan 

skólans. Niðurstöður gefa til kynna að enginn munur sé á afstöðu kynjanna til hlunninda. 

Tafla 7. Vísbendingar um mun milli kynja. 

Áhrifaþættir Kyn n x sf 
Jákvæðni 1 20 1,7 0,5 

2 3 1,4 0,4 
Sjálfstraust 1 20 1,8 0,8 

2 3 1,0 0,0 
Yfirmenn 1 20 1,8 0,7 

2 3 1,3 0,4 
Samstarfsfólk 1 20 2,0 0,5 

2 3 2,3 0,3 
Starfsumhverfi 1 20 2,2 0,7 

2 3 1,6 0,5 
Samskipti 1 20 2,1 0,7 

2 3 2,2 0,6 
Hlunnindi 1 19 2,7 1,1 

2 3 2,7 1,2 
Umbun 1 19 2,8 0,9 

2 3 2,9 0,6 
Starfsemi 1 20 4,4 0,8 

2 3 4,0 0,8 
Laun 1 20 4,4 0,6 

2 3 4,7 0,6 
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Þar næst var skoðaður munur á áhrifaþáttum milli yngri og eldri þátttakenda. 

Vísbendingar eru um að yngri þátttakendur telja sig vera jákvæðari, með meira 

sjálfstraust, eru ánægðari með samstarfsfólk og starfsumhverfi en óánægðari með launin 

en eldri þátttakendur. Einnig bendir til að eldri þátttakendur séu ánægðari með yfirmenn, 

samskipti, hlunnindi og umbun. Þá er enginn munur á afstöðu hópanna til starfsemi 

skólans, en báðir hópar virðast óánægðir með starfsemi skólans (sjá töflu 8). 

Tafla 8. Vísbendingar um mun milli aldurshópa. 

Áhrifaþættir Aldurshópar n x sf 
Jákvæðni Yngri 12 1,5 0,4 

Eldri 12 1,8 0,5 
Sjálfstraust Yngri 12 1,5 0,5 

Eldri 12 1,9 1,0 
Yfirmenn Yngri 12 1,8 0,8 

Eldri 12 1,7 0,6 
Samstarfsfólk Yngri 12 2,0 0,5 

Eldri 12 2,1 0,5 
Starfsumhverfi Yngri 12 2,1 0,9 

Eldri 12 2,2 0,3 
Samskipti Yngri 12 2,3 0,7 

Eldri 12 2,1 0,6 
Hlunnindi Yngri 12 3,0 1,2 

Eldri 11 2,5 1,0 
Umbun Yngri 12 2,9 0,9 

Eldri 11 2,7 0,8 
Starfsemi Yngri 12 4,3 0,9 

Eldri 12 4,3 0,7 
Laun Yngri 12 4,5 0,7 

Eldri 12 4,4 0,4 
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Að lokum var skoðaður munur á áhrifaþáttum eftir starfsaldri þátttakenda. 

Niðurstöður gefa til kynna að þeir sem eru með minni starfsaldur séu jákvæðari, með 

meira sjálfstraust, ánægðari með yfirmenn, samstarfsfólk, starfsumhverfi, hlunnindi og 

umbun. Þá bendir einnig til að þátttakendur með minni starfsaldur séu óánægðari með 

launin. Þeir sem eru með meiri starfsaldur eru ánægðari með samskipti en óánægðari með 

starfsemi skólans (sjá töflu 9).  

Tafla 9. Vísbendingar um mun eftir starfsaldri. 

Áhrifaþættir Starfsaldur n x sf 
Jákvæðni Minni 14 1,5 0,5 

Meiri 10 1,8 0,3 
Sjálfstraust Minni 14 1,6 0,7 

Meiri 10 1,8 0,9 
Yfirmenn Minni 14 1,6 0,8 

Meiri 10 1,9 0,7 
Samstarfsfólk Minni 14 1,9 0,5 

Meiri 10 2,2 0,6 
Starfsumhverfi Minni 14 1,9 0,7 

Meiri 10 2,4 0,6 
Samskipti Minni 14 2,2 0,7 

Meiri 10 2,1 0,6 
Hlunnindi Minni 13 2,7 1,1 

Meiri 10 2,9 1,2 
Umbun Minni 13 2,7 1,0 

Meiri 10 3,1 0,8 
Starfsemi Minni 14 4,3 0,8 

Meiri 10 4,4 0,5 
Laun Minni 14 4,5 0,6 

Meiri 10 4,4 0,4 


