.A Vidskipta- og raunvisindasvid

Vidskiptadeild
HaSkOI Inn Lokaritgerd 2106
a Akureyri

Leidbeinandi: Jonina Gudmundsdottir

Starfsanagja hja peim fyrirtekjum sem
komu best og lakast ut ar kdnnun VR

um ,,Fyrirtaeki arsins 2013«

Harpa Magnusdottir

Vor 2014



Haskdlinn a Akureyri

Vidskipta- og raunvisindasvid

Namskeid

Lokaritgerd — LOK 2106

Heiti ritgerdar

Starfsanzegja hja peim fyrirtekjum sem komu
best og lakast ut ur kénnun VR um ,,Fyrirtaeki

arsins 2013“

Verktimi Desember 2013 — mai 2014
Nemandi Harpa Magnusdoéttir HAO80058
Leidbeinandi Jonina Gudmundsdéttir
Upplag 3 eintok

Bladsidufjoldi 58

Fjoldi vidauka 3

Fylgigogn Engin

Utgéfu- og notkunarréttur

Frjals med videigandi tilvisun i héfund




Yfirlysing

Eg lysi pvi yfir ad ég ein er hofundur pessarar ritgerdar og ad han er afrakstur

eigin rannsokna.

Harpa Magnusdottir

pad stadfestist hér med ad lokaritgerd pessi fullnzegir ad minum démi kréfum

til ndmsmats i ndmskeidinu LOK?2106.

Jonina Gudmundsdottir



Abstract

VR is a commercial and office workers' union, located in Reykjavik, Iceland.
Every year VR conducts the survey, “Company of the Year”. The companies

that get the best result from the survey are called “VR model companies®.

This research seeks to identify how “VR model companies* build up strong job
satisfaction and identify the difference between the companies that got the best
and the poorest results. Answering if the “Economic collapse* in Iceland in the
year 2008 has an impact on the results of the survey now several years later
and furthermore if job security and restructuring a company has an impact on

job satisfaction.

This research indicates that the companies that topped the survey have
achieved balance after an unstable period following the “Economic collapse®.
They have in common that they have built up and follow a clear strategy in
human resource management, emphasize teamwork, mutual respect and have
created a good atmosphere for personnel. However the companies that got the
poorest result of the survey have in common that they have been going through
massive restructuring, layoffs, difficult financial situation and they have not
been able to create the stability that characterizes the companies that topped the

survey.

Keywords: Job; satisfaction; survey; management; personnel.
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Utdrattur

Arlega gerir stéttarfélagid VR skodanakénnun, par sem vidhorf starfsmanna til
vinnustada sinna eru meld. Konnunin fer mikla athygli i islensku atvinnulifi

og pvi er athyglisvert ad greina hvad liggur ad baki nidurstéou kénnunarinnar.

I pessari ritgerd er markmidid ad greina hvernig ,,Fyrirmyndarfyrirteeki VR*
studla ad starfsanaegju medal starfsmanna sinna og greina hver munurinn er &
peim fyrirteekjum sem komu best Gt ur kénnun VR um ,,Fyrirtaeki arsins 2013
0g peim sem komu lakast ut Gr kdnnuninni. Rannsakandi leitast einnig vid ad
svara undirspurningum eins og hvada ahrif skipulagsbreytingar og starfsoryggi
hafa & starfsanaegju asamt pvi ad greina hvort ,,efnahagshrunio* arid 2008 hafi
ahrif & nidurstodu kdnnunar VR arid 2013, pé rumlega 5 ar séu lidin fra peim

timamotum i islensku efnahagslifi.

Nidurstoour ritgerdarinnar benda til pess ad pau fyrirteeki sem koma best Gt ur
konnun VR um ,,Fyrirteki arsins“ hafi nad fjarhagslegu jafnvaegi eftir pad
6ldurét sem skapadist i kjolfar efnahagshrunsins. pessi fyrirteeki eiga pad
sameiginlegt ad hafa sterka lidsheild, geta stutt vel vid sitt starfsfolk, geta stutt
vid starfsproun, geta veitt gdda adstddu og skapad gdoan starfsanda & sinum
vinnustédum. Eins eiga pessi fyrirteeki pad sameiginlegt ad fylgja eftir skyrri
skriflegri stefnu i mannaudsmalum, par sem 16gd er ahersla & virka
upplysingagjof, videigandi hvatningu, starfspréun og pjalfun. pau fyrirtaeki
sem fengu I6kustu nidurstéduna Ur kénnuninni eiga pad sameiginlegt ad hafa
verio ad ganga i gegnum miklar skipulagsbreytingar, uppsagnir, erfida
fjarhagsstoou og ekki nad ad skapa pann stodugleika sem einkennir pau

fyrirtaeki sem eru i efstu seetum kénnunarinnar.

Lykilord: starfsanagja; starfsanegjukonnun; fyrirmyndarfyrirteeki; VR;

starfsmannamal.
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1.1

Inngangur

Afkost eru sa pattur i fari starfsmanna sem skipta stjérnendur hvad mestu mali.
Samkvaemt starfahonnunarlikani Herzbergs hefur starfsanaegja hvetjandi ahrif &
starfsmanninn og pvi er mikilveegt ad stydja vid pa peetti sem skapa
starfsdneegju ef viljinn er ad hvetja starfsmanninn og na fram auknum
afkdstum. begar storf eru honnud, pa eru pau oft & tidum hénnud pannig ad pau
uppfylli paer parfir sem fyrirteekid sakist eftir hverju sinni (Herzberg, Mausner
& Snyderman, 1959; Herzberg, 1974). Afleidingar litillar starfsanagju geta
verid streita, auknar fjarvistir, ahugaleysi og minni afkést (Nobile &
McCormick, 2008) og synt hefur verid fram a ad starfsanaegja minnki
starfsmannaveltu (Dantzker & Surrette, 2008; Ellickson, 2002). Stjornendur
fyrirteekja hafa samkvaemt pvi til mikils ad vinna og geta aukid afkdst med pvi
ad gera vinnustadinn &hugaverdan, efla starfsaneaegju, fera starfsgledi inn a
vinnustadinn og gera hann ad eftirsoknarverdum vinnustad fyrir heefa

starfsmenn (Torrington, Hall, Taylor & Atkinson, 2011).

Tilgangur og markmid

Tilgangur rannsoknarinnar er ad gera greiningu a peim fyrirtekjum sem komu
best og lakast at i konnun VR um Fyrirteeki arsins 2013”.
Rannsoknaspurningar sem lagdar eru fram i ritgerdinni eru um hvernig
,,Fyrirmyndarfyrirtaeki VR studla a0 starfsanaegju starfsmanna sinna og hver
munurinn sé & milli peirra fyrirteekja sem komu best Gt ar kénnun VR um
,Fyrirteeki arsins“ og peirra sem komu lakast Gt ur konnuninni. Rannsakandi
leitast einnig vid ad svara pvi hvada ahrif skipulagsbreytingar, starfséryggi,
starfsadstada og teekifeeri til prounar i starfi hafa ahrif a starfsanagju Einnig er
greint hvort ,,efnahagshrunid® arid 2008, sem hér eftir verour nefnt Hrunid,
hafi hugsanleg ahrif & nidurstddu kénnun VR arid 2013, pd ramlega 5 ar séu
lidin fra peim timamotum i islensku efnahagslifi. Einnig verdur leitast vid ad
svara pessum spurningum med pvi ad greina svor lykilstjornenda peirra
fyrirteekja sem lentu i fjorum efstu og fjorum nedstu setum listans hja peim
fyrirteekjum sem eru med fleiri en fimmtiu starfsmenn. Framkvemd er
eigindleg rannsokn, p.e. halfstodlud viotol (e. semi-structured), par sem lagdur

verdur spurningalisti fyrir lykilstjornendur fyrirteekjanna. Nanar er fjallad um
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1.2

rannsoknina og adferdarfreedina i kafla 4. Nidurstodur rannsdknarinnar ettu ad
einhverju leiti ad varpa ljosi & peer adferdir i mannaudsmalum sem eru
arangursrikastar og geetu nidurstddurnar haft hagnytt gildi fyrir islensk
fyrirteeki til ad sja hvernig fyrirmyndarfyrirtaeki, & sama menningarsvadi, haga

sinum starfsmannamalum.

Uppbygging ritgerdar

I grofum dréattum skiptist ritgerdin i tvo hluta. 1 fyrri hlutanum, sem inniheldur
kafla eitt til fjogur, er fjallad er um pé peetti sem lagdir eru til grundvallar til ad
geta gert rannsoknarspurningunum skil. Greint er fra tilgangi, markmidum og
hagnyti rannsoknarinnar, Kénnun VR um ,,Fyrirtaeki arsins 2013 er gerd skKil.
Greint er fra hugmyndafredi og uppbyggingu koénnunarinnar, framkvemd
hennar og helstu nidurstéoum. Farid er yfir freedilegar heimildir sem tengjast
rannsokninni &samt pvi sem farid er yfir helstu hugték mannaudsstjérnunar. par
méa nefna stefnumétun i mannaudsstjornun asamt pvi sem greindir eru helstu
baettir sem hafa ahrif & starfsdnaegju. Petta eru peettir sem hafa ahrif & geedi
stafssins, eins og t.d. samskipti vid vinnufélaga, pjalfunartekifaeri, framahorfur,
starfsproun og peettir sem skapa jafnveegi milli vinnu og einkalifs (Torrington
o.fl, 2011). Greint er fra pvi hvers vegna starfsanagja er mikilveeg og hvada

ahrif han hefur & storf folks. Ad lokum er adferdarfraeedi rannsoknarinnar lyst.

[ seinni hluta ritgerdarinnar, sem inniheldur kafla fjogur til sjo, er rannsokninni
gerd skil. Gerd er greining & peim fyrirtekjum sem urdu i efstu setum
kdénnunarinnar og peim sem hoéfnudu i nedstu setum konnunarinnar um
Fyrirteeki arsins 2013“. Umraedur fara fram um adferdarfreedi, efnistok,
greiningu og annmarka vid framkvemd rannsoknarinnar. Ad lokum eru
nidurstodur settar i samhengi vid fraedin ar fyrri hluta ritgerdarinnar, lagdar

fram tillégur ad urbétum og frekari rannsoknum & pessu svidi.



2.1

Konnun VR um ,,Fyrirtaeki arsins 2013”

Arlega gerir stéttarfélagid VR spurningakénnun & medal félagsmanna sinna,
par sem vidhorf peirra til lykilpatta i starfsumhverfi sinu er metid. VR bydur
fyrirteekjum einnig upp & pa pjonustu ad leggja kdnnunina fyrir alla starfsmenn
fyrirteekja, 6hao stéttarfélagsadild. Nidurstodur kénnunarinnar eru birtar eftir
prem sterdarflokkum, ,,Stor fyrirteekic (fjoldi starfsmanna er meiri en 50
talsins), ,,Medalstor fyrirteeki« (fjoldi starfsmanna eru & bilinu 20 — 49 talsins)
og svo ,,Litil fyrirteeki“ (fjoldi starfsmanna er ad hamarki 19 talsins). pau
fyrirteki sem verma tiu efstu setin i hverjum flokki fa& titilinn
,Fyrirmyndarfyrirteki VR* og pau fyrirtaeki sem lenda i fyrsta sati i hverjum
flokki fa titilinn ,,Fyrirteeki arsins* (VR, e.d.). Med arlegri konnun & ,,Fyrirteeki
arsins“ og launakjorum varpar VR 1j6si 4 kjor og starfsumhverfi félagsmanna
sinna og afhendir peim i raun og veru taki til ad meta eigin stodu i samanburdi
vid adra. (Steinunn Bddvarsdottir, munnleg heimild 9. desember 2013).
Stjornendur fyrirtekja geta nytt sér nidurstodurnar til ad sja hvort og hvar
Urbota er porf i starfsemi fyrirteekis. Nidurstodurnar syna hver stada fyrirtekja
er i augum starfsmanna dsamt pvi ad bera fyrirtaeki saman vid onnur fyrirteki a
vinnumarkadi (VR, e.d). Konnunin getur veitt mikilvegt adhald i
mannaudsmalum fyrirteekja. Sem deemi um pad er pekkt ad fyrirteeki sem hafa
fengio laka Utkomu i kdnnuninni hafa gert Grbeetur i kjolfar nidurstédunnar,
jafnvel med adstod radgjafa i mannaudsmalum, og hafa pa jafnvel nad ad fera
sig ofar a listann. Stundum er nidurstada kénnunarinnar &minning til fyrirteekja
sem hafa sofnad adeins & verdinum pegar kemur ad mannaudsmalunum

(Steinunn Bodvarsdottir, munnleg heimild 9. desember 2013).

Hugmyndafraedin & bak vid fyrirteekjaknnun VR

Samkvaemt upplysingum a heimasiou VR (e.d.) er hugmyndafraedin sem byr ad
baki ,,Fyrirteeki arsins“ s ad naudsynlegt sé ad skoda innra starfsumhverfi
fyrirteekja, par sem innra starfsumhverfi hafi ekki sidur ahrif & rekstur
fyrirteekis en ytri rekstrarskilyrdi. beim fyrirteekjum sem gangi illa eda alls ekki
ad virkja mannaud sinn, eigi ekki gott med ad bregdast vid neikvaedum

skilyrdum i rekstrarumhverfinu eda aféllum og geti ekki notfeert sér adstedur
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begar hagsteed ytri skilyrdi koma upp. Ennfremur gefa nidurstodur
konnunarinnar stettarfélaginu VR goda og skyra mynd af pvi hvernig vidhorf
félagsmanna sé i gard vinnustada sinna. Upplysingarnar sem koma fram i
kénnuninni nytast VR pegar unnid er ad kjaramalum félagsmanna og gefur VR
verkferi til ad meta hvar Urbéta er porf og stydur pannig vid starfsemi og
pjonustu VR (VR, e.d.).

Uppbygging kbnnunarinnar

Nidurstodur konnunar VR byggja & atta lykilpattum: triverdugleika stjérnenda,
starfsanda a vinnustad, launakjoérum starfsmanna, vinnuskilyrdum starfsmanna,

sveigjanleika i starfi, sjalfsteedi i starfi, imynd fyrirtekis, ansegju og stolti.

Tafla 1. Veegi patta i heildareinkunn (VR, e.d.).

Traverougleiki stjornenda 16%
Starfsandi 13%
Launakjor 12%
VinnusKilyrdi 13%
Sveigjanleiki vinnu 10%
Sjalfstaedi i starfi 11%
imynd fyrirtaekis 12%
Angegja og stolt 13%

paettirnir endurspegla traust i samskiptum, stolt af starfi og vinnustad, virdingu
yfirmanna i gard starfsfolks og andrimsloft vinnustadarins. Nidurstodur
bessara patta eru grunnur ad vali & ,,Fyrirteeki arsins® i premur sterdarflokkum
fyrirtekja, par sem fyrirteki fa einkunn fra einum upp i fimm & kvarda fyrir
hvern lykilpatt og mynda par einkunnir svo heildareinkunn fyrirtaekisins. |
samsetningu heildareinkunnar er veegi pattanna atta 6likt (sja toflu 1, bls. 4).
Sama melistika er a heildareinkunninni og & pattunum, laegsta gildi er 1 og
gefur til kynna mestu 6anagju eda neikvaedustu afstodu en haesta gildid er 5 og

gefur til kynna mestu anaegju eda jakvaedustu afstddu (VR, e.d).



2.2.1 Traverdugleiki stjornenda

2.2.2

2.2.3

Eftirfarandi fullyrdingar og spurningar voru lagdar fyrir svarendur til ad greina

vidhorf gagnvart traverdugleika stjérnenda:

Stjornendur fyrirteekisins virda starfsfolkio mikils.

Eg fe studning og hvatningu fra yfirstjorn fyrirtaekisins.

Stjornendur fyrirtekisins sja um ad starfsfolk hafi moguleika til ad proska
heefileika sina.

Eg ber fullt traust til stjornenda fyrirtaekisins.

A minum vinnustad er starfsfolki hrosad pegar pad stendur sig vel.

Hversu vel eda illa telur pu ad pinum vinnustad/pinni starfsstod se
stjornad?

Eg get leitad til naesta yfirmanns mins ef ég parf & pvi ad halda.

Naesti yfirmadur minn er sanngjarn vid starfsfolk.

pad er skyrt til hvers stjornendur fyrirtekisins etlast til af mér.

Naesti yfirmadur beetir starfsadsteedur pegar porf er & (Steinunn Bodvarsdottir,

munnleg heimild 9. desember 2013).

Starfsandi

Starfsandi var maldur med pvi ad leggja eftirfarandi fullyrdingar fyrir og

vidhorf svarenda til peirra var greint:

Samskipti eru opin og hispurslaus medal samstarfsfélks mins.

Meér finnst starfsandinn venjulega afslappadur og 6pvingadur.

Mér kemur vel saman vid samstarfsfélk mitt (Steinunn Bodvarsdottir,
munnleg heimild 9. desember 2013).

Launakjor

Anagja med launakjor var mald med pvi ad leggja eftirfarandi fullyrdingar og

spurningar fyrir og vidhorf svarenda til peirra var greint:

Laun starfsfdlks fyrirteekisins eru akvedin af sanngirni.

Telur pu vinnuveitanda pinn veita betri, svipud eda verri launakjor en gert
er & 6orum sambeerilegum vinnustddum?

Anzgja med launakjor (Steinunn Bodvarsdottir, munnleg heimild 9.
desember 2013).



2.2.4 Vinnuskilyroi
Samkvemt Steinunni Boddvarsdottur (2013) voru eftirfarandi  fullyrdingar

2.2.5

2.2.6

lagdar fyrir svarendur til ad meela og greina anagju med vinnuskilyrai:

Anzgja med lysingu.

Anzgja med vinnu og skrifstofurymi.

Anzgja med loftrastingu.

Anzgja med matar- og kaffiadstodu.

Anagja med 6ryggi & vinnustad (p.e. litil hatta & slysum).

Anzgja med télvu- og teekjabunad.

Anzgja med adgengi ad bilastedum (Steinunn Bodvarsdottir, munnleg
heimild 9. desember 2013).

Sveigjanleiki vinnu

Sveigjanleiki vinnu var meldur med pvi ad leggja eftirfarandi fullyrdingar fyrir

og vidhorf svarenda til peirra var greint:

Eg get farid ar vinnu med litlum fyrirvara til ad sinna adkallandi erindum i
einkalifi minu (t.d. veikindum barns, maka eda 6dru).

Eg hef svigram til ad Utrétta i vinnutimanum pegar naudsyn krefur.
Vinnutimi i fyrirteekinu er sveigjanlegur.

Ertu anaegd(ur) eda Ganaegd(ur) med pann sveigjanleika sem pu hefur i
vinnunni?

Eg & audvelt med ad taka sumarfri/onnur fri & peim tima sem mér hentar.
Eg & audvelt med ad samraeema vinnu og fjolskyldulif.

Vidvera min er sveigjanleg, ég get m.a. unnid hluta minnar vinnu utan
vinnustadarins (Steinunn Boddvarsdéttir, munnleg heimild 9. desember
2013).

Sjalfsteedi i starfi

Sjalfstaedi i starfi var malt med pvi ad leggja eftirfarandi fullyrdingar fyrir og

vidhorf svarenda til peirra var greint:

Mér finnst ég hafa god tok & 6llum pattum starfs mins.
Mér finnst ég hafa naga yfirsyn yfir alla pa paetti sem krafist er af mér i

starfi.



2.2.7

2.2.8

2.3

e Markmidin med starfi minu eru skyr.
e begar & heildina er litid hef ég mikil &hrif & hvernig starf mitt er unnid

(Steinunn Boddvarsdattir, munnleg heimild 9. desember 2013).

imynd fyrirteekis

Eftirfarandi fullyrdingar voru lagdar fyrir svarendur kdnnunarinnar til ad greina

vidhorf til imyndar fyrirtekis:

e Ppegar fyrirteekid sem ég starfa hjd ber & goma er su umrada Yfirleitt
vinsamleg.

e begar & heildina er litid hafa vidskiptavinir jakveda afstoou til
fyrirtaekisins.
Pegar & heildina er litid er fyrirteekid sem ég starfa hja talid vera mjog

traust (Steinunn Bodvarsdottir, munnleg heimild 9. desember 2013).

Anaegja og stolt af fyrirtaeki

Samkveemt Steinunni Boddvarsdéttur (2013) voru eftirfarandi  fullyrdingar
lagdar fyrir svarendur til ad greina og mela ansgju og stolt svarenda af
fyrirteekjunum sem peir starfa hja:

e Aheildina litid er ég anaegd(ur) i starfi minu.

e A heildina litid lidur mér vel i starfi minu.

e Eg get meelt med vinnustadnum sem gédum vinnustad vid vini mina.

e Eger stolt(ur) af fyrirteekinu sem ég starfa hja.

Framkveemd konnunarinnar

Kodnnunin var framkveemd pannig ad télvupostur med kdnnuninni var sendur til
félagsmanna VR eda ad hringt var til peirra félagsmanna sem ekki voru med
uppgefin netfong. Ef vilji var fyrir patttoku i kdnnuninni var spurningalistinn
sendur a netinu eda bréfleidis. Ef neitad var patttoku var listinn ekki sendur til
vidkomandi. bau fyrirteeki sem budu 6llum starfsmonnum sinum ad taka patt i
kénnuninni var sendur listi & netinu eda i posti, en 77 fyrirteki nyttu sér pa
bjonustu (Steinunn Bjérnsdottir, munnleg heimild 9. desember 2013; VR, e.d.).
pattagreiningu (e. factor analysis) var beitt til ad greina pa peetti sem voru
undirliggjandi og skyra fylgni milli spurninga. Pannig er heaegt ad sja hvada

spurningar meaeldu tiltekin hugtok eda peetti (VR, e.d.). Kénnunin getur einnig
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2.4

sagt til um starfsanagju svarenda, par sem undir nokkrum pattum i kénnuninni
voru Yfirlysingar sem snéru beint ad starfsdnaegju (Steinunn Bddvarsdottir,

munnleg heimild 9. desember 2013).

Helstu nidurstoédur kbnnunarinnar

Samkveemt heimasidu VR (e.d.) voru alls 25.489 manns i urtakinu. 11.054 svor
barust fra starfsménnum um 317 fyrirteekja, en svor 159 svarenda voru ekki
nothaef og pvi voru svor 10.895 manns notud vid Urvinnslu, sem gerir 48,4%
svarhlutfall. patttokuskilyrdi fyrirtekja voru ad fyrirteki urdu ad na 35%
svarhlutfalli midad vid fjolda atsendra spurningalista. Auk pess urdu ad
lagmarki 5 starfsmenn ad svara hja fyrirteekjum med feerri en 20 starfsmenn og
ad lagmarki 6 starfsmenn hja fyrirtekjum med 20 til 49 starfsmenn. Hja
fyrirteekjum med 50 til 99 starfsmenn purftu ad lagmarki 10 starfsmenn ad
svara konnuninni, 20 starfsmenn hja fyrirteekjum med 100 til 499 starfsmenn
og 50 starfsmenn hja fyrirtekjum med 500 starfsmenn eda fleiri. Alls uppfylltu
263 fyrirteeki pessi skilyrdi og byggjast nidurstddur kdnnunarinnar & svérum
7.447 starfsmanna pessara fyrirteekja. | vidauka | ma sja medalheildareinkunn
fyrirteekja sem komust a lista yfir ,,Fyrirteeki arsins®. Medalheildareinkunnin
var 4,11 og komu pau fyrirteeki sem voru med feerri en 20 starfsmenn best Gt
begar horft er til medalheildareinkunnar. pau fyrirteeki sem voru med 50
starfsmenn eda fleiri komu lakast Gt pegar horft er til medalheildareinkunnar
(sja toflu 2). Af pattunum atta var medaltalio haest & pattunum sveigjanleiki

vinnu, starfsandi og sjalfstaedi i starfi en leegst a paettinum launakjor.

Tafla 2. Heilarmedaltalseinkunn eftir steerd fyrirteekja (VR, e.d.).

Fyrirteeki & lista | Fyrirteeki a lista Fy”r:zg';‘o"“a
med feerri en 20 med 20 til 49 starfsmenn eda Oll fyrirteeki & lista
starfsmenn starfsmenn o
fleiri
Heildarmeadaltal 4,23 4,09 4,04 4,11
Traverdugleiki stjérnenda 4,19 4,04 4,00 4,07
Starfsandi 4,34 4,32 4,31 4,33
Launakjor 3,47 3,32 3,10 3,29
Vinnuskilyr 8i 4,22 4,01 3,99 4,06
Sveigjanleiki vinnu 451 4,34 4,36 4,39
Sjalfsteedi i starfi 4,42 4,29 4,29 4,32
imynd fyrirtaekis 4,39 427 4,12 4,25
Anaegja og stolt 4,37 4,21 4,21 4,25




2.5

Hvad vardar pau fyrirteki sem lentu i tiu nedstu seetum kénnunarinnar, er ekki
birt svarhlutfall peirra. petta er gert til ad vernda pé félagsmenn VR sem starfa
hja pessum fyrirteekjum og til ad hafa nafnleysid tryggt. Engu ad sidur uppfylla
pau lagmarksskilyrdi svorunar (Steinunn Bodvarsdottir, munnleg heimild 9.

desember 2013). | vidauka | ma sja heildarlistann.

Tolfreedileg markteekni kdnnunarinnar

Segja méa ad nidurstada kénnunarinnar sé areidanlegt meeliteeki & frammistoou
fyrirteekis sem vinnustadar. Vardandi tolfreedilega marktaekni, pa snyr pad
hugtak ad pvi hvort alhaefa megi nidurstodur Gr konnun & pydi. | pessari
konnun er um ad reda pydi VR félaga og ad pvi leitinu til & hugtakid
,marktekt" vid ad konnunin sé marktek fyrir VR félaga vidkomandi
fyrirteekis. Hugtakid ,marktaekt“ er kannski ekki alveg videigandi pé ad
marktaekni sé reiknud i mérgum tilvikum i kénnuninni til 6ryggis. begar horft
er til areidanleika og réttmatis konnunarinnar, pa eru nidurstéournar
areidanlegar i peim skilningi ad pad er gott samraemi milli einkunna fyrirteekja

fra ari til &rs (Steinunn Bddvarsdottir, munnleg heimild 9. desember 2013).



3.1

Mannaudsstjornun

Mannaudsstjornun felur i sér stjérnun mannauds, par sem hegdun starfsmanna
er styrt til ad na fram askilegri hegdun. Markmid mannaudsstjornunar er ad
efla frumkveedi og afkost starfsfolks og auka starfsanegju pess (Torrington
o.fl., 2011).

Gylfi Dalmann Adalsteinsson (2011), préfessor vid Haskdla islands,
skilgreindi mannaudsstjornun sem ,,allar peer akvardanir sem teknar eru
og snua ad sambandi milli starfsmanna og vinnuveitenda.
Mannaudsstjornun felur i sér stefnur, adgerdir og kerfi sem hafa ahrif a
hegdun, vidhorf og frammistédu starfsmanna. Starfsfolk er grunnur ad
godu starfi stofnana og miklu skiptir hvernig pad er virkjad og hvatt til
ddda. Til ad n& sem bestum arangri parf ad lada ad hefustu
einstaklingana, gefa peim teekifaeri til ad proast i starfi og hjalpa peim ad
vidhalda og auka pekkingu sina og heefni* (Rikisendurskodun, 2011, bls.
10).

Stefnumotun i mannaudsstjornun

Stefnumétun midar ad pvi ad skipulagsheild moti skyra stefnu um adgerdir til
ad bata samkeppnisstddu sina. Stefnumétun i mannaudsstjornun (e. HR
strategy) litur pa ad pvi ad fella mannaudinn ad stefnu skipulagsheildarinnar.
Starfsmannastefnan er pa hluti af heildarstefnu skipulagsheildar. Formleg
skrifleg starfsmannastefna (e. prescriptive strategy) eykur likur & pvi ad
starfsmannamal séu medhondlud a samremdan hatt pannig ad starfsfolki sé
ekki mismunad. Einnig audveldar pad akvardanatoku, par sem akvordunartakan
einkennist af stefnu skipulagsheildar en ekki personulegri skodun yfirmanns.
Mjog misjafnt er hversu itarleg starfsmannastefna skipulagsheilda er og i
sumum tilfellum getur hun verid sjalfsprottin (e. emergent strategy), p.e.
stefnan proast med timanum og breytist til ad adlagast breyttum adsteedum i
umhverfinu (Torrington o.fl., 2011), en starfsmannastefna er einskis virdi ef
henni er ekki fylgt eftir (Harvey & Lucia, 1995).
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3.2

3.3

Starfsanaegja

Anzgja er hugtak sem hefur verid rannsakad margar aldir aftur i timann og
lengi hafa menn reynt ad fanga og skilgreina hugtakid. Sem deemi um pad ma
nefna ad Aristoteles skrifadi mikid um hamingju i freegasta sidfreediriti sinu
Nichomachean Ethics, sem var skrifad &rid 350 fyrir Kristburd. Fyrir
Aristotelesi var hamingja okkar og velferd ekki bara einfold hverful tilfinning
eda lidan, heldur sagdi hann ad hamingjan veeri afrakstur af lifi sem veeri vel
lifad og vel veeri buid ad (Aristoteles, 350 f.Kr.; Wright & Cropanzano, 2007).
Audveldlega ma yfirfera pessa skilgreiningu Aristdtelesar yfir & starfsanagju,
pvi starfsanaegja innifelur pessa somu peetti, p.e. ad starfsmanninum lidi vel i
starfi og ad vel sé buid ad honum. Ymsar skilgreiningar & starfsanaegju hafa
komid fram og hafa ordid ymsar aherslubreytingar & skilgreiningum med
arunum. Hackman og Oldham (1976) sogou ad starfsanegja (e. Job
satisfaction) veaeri avinningur nagrar 6grunar, negrar hvatningar og endurgjafar

i starfi.

Asta Bjarnadottir bjo til skilgreiningu samansetta Gr mérgum
skilgreiningum: ,,Starfsanaegja er tilfinningaleg vidbrogd gagnvart pvi
starfi sem svarandinn gegnir, en pau vidbrogo radast af samanburdi sem
fer fram i huga hans, par sem hann ber saman allt pad sem hann fer ut ar
starfinu annars vegar og allt pad sem hann atlast til ad fa ut ur starfinu
hins vegar (pad sem hann atti von &, telur sig eiga skilid 0.s.frv) (Asta
Bjarnadattir, 2000, bls. 63).

AJd lokum ma nefna skilgreiningu Hughes, Ginnett og Curphy (2011) sem
s0gdu starfsanaegju snuast um pad hvernig tilfinningar og vidhorf starfsmenn
hafa i gard starfsins, launa, trausts, starfsalags, samstarfsmanna, teekifeera til

starfspréunar, stoduhaekkana, pjalfunar og endurmenntunar.

Hvers vegna ad meela starfsanaegju?

Starfsanagja hefur verid rannsokud af nokkrum fraedisvioum, svo sem af
salfreedi-, félagsfraedi-, hagfraedi- og stjornunarsamfélaginu. Tilgangur pessara
rannsokna er sprottin af peim hugmyndum ad starfsdnegja geti haft ahrif a

hegdun einstaklinga & vinnumarkadi og hafi ahrif & framleidni, vinnuframlag,
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fjarvistir og starfsmannaveltu. bar ad auki er starfsanzgja talin geta gefid géoar
visbendingar um heildar lidan einstaklings (Aguiar do Monte, 2012; Diaz-
Serrano & Vieira, 2005; Nguyen, Taylor og Bradley, 2003) og hvort liklegt er
ad starfsmadur hafi ahuga & ad starfa afram hja viokomandi fyrirteki eda hvort
liklegt er ad hann hugleidi ad leita sér ad nyju starfi (Aguiar do Monte, 2012;
Gazioglu & Tansel, 2002). begar horft er Gt fyrir pennan freedilega ramma, pa
er starfsanagja einnig mjog mikilveg i lifi hvers einstaklings, sem er
skiljanlegt pegar horft er til pess hve miklum tima hann ver i vinnu & lifsleid
sinni (Nguyen, Taylor og Bradley, 2003). Skipulagsheildir hafa veruleg ahrif &
starfsfolk og ahrif peirra endurspeglast oft i pvi hvernig folki lidur i starfi
(Spector, 1997).

3.4 beettir sem hafa ahrif 4 starfsanaegju
Margir peettir i starfsumhverfinu hafa ahrif & starfsanaegju. Anagjupaettir eru
t.d. radningarferlio, laun, samningar og vinnustundir. Einnig eru peettir sem
hafa ahrif & geedi starfssins, eins og t.d. pjalfunarteekifeeri, framahorfur og
starfsproun. Svo mé nefna peatti sem skapa jafnveegi milli vinnu og einkalifs.
Pad geta verid peettir eins og sveigjanlegur vinnutimi, breytilegt starfshlutfall,

samskipti vid vinnufélaga og fleira (Torrington o.fl., 2011).

3.4.1 Starfshonnun
Starfshdnnunarkenningar (e. job design theories) leggja skipulag og hénnun
starfa til grundvallar vid hvatningu og starfsanagju starfsfolks. Storf purfa pa
ad uppfylla parfir starfsmanna pegar horft er til sal- og liffredilegra patta og
pannig skapa peim starfsanaegju. Herzberg kom fram med tveggja patta
kenninguna (e. motivator-hygiene theory) i lok sj6tta aratugarins a sidustu 6ld
og Hackman og Oldman komu fram med starfsgreinalikanid (e. job
characteristics model) & attunda aratug sidustu aldar. Badi pessi likdn falla
undir starfshonnunarkenningar (Riggio, 2013). Inntakid i kenningu Herzbergs
eru tveer sjalfstedar viddir, innri hvatar (e. motivators) sem studla ad
starfsanaegju og ytri vidhaldspeettir (e. hygienes) sem orsaka 6anagju ef peir
eru ekki til stadar, sem hvor um sig akvardar svo hvatningu i starfi. Helstu
ahrifapeettir starfsanaegju, innri hvatar samkveemt kenningu Herzbergs, eru ad
starfsmadur nai arangri i starfi, fai vidurkenningu og aukna abyrgd, fai ad vaxa
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og prdast i starfi og hafi nagilega krefjandi verkefni. Oéneegja i starfi skapast
hins vegar ef einhverju er &bo6tavant vardandi vidhaldspeettina, pattum eins og
stefnu fyrirteekis og menningu, stjérnun, launum, vinnuadstddu og samskiptum
vid yfirmenn eda vinnufélaga, stéou i skipuriti, starfsdryggi og jafnveegis a
milli heimilis og vinnu. Starfsanagja hefur hvetjandi ahrif & starfsmanninn og
bvi er mikilvaegt ad stydja vid pa peetti sem skapa starfsanaegju ef viljinn er ad
hvetja starfsmanninn. Ekki er nog ad fjarleegja einungis 6anagjupeetti ar
starfsumhverfi til ad na fram aukinni hvatningu fyrir starfsmenn (Herzberg
o.fl., 1959; Herzberg, 1974, Riggio, 2013).

Starfsgreiningalikan Hackman og Oldham & enn pann dag i dag fullt erindi vid
stjornendur og fjolmargar rannsoknir stydja vid kenninguna (Casey, Desplas,
Tech, Rossmaier & Hilton, 2012; Champoux, 2011; Fincham & Rhodes, 2005).
Kenningin leggur &herslu & ad vid honnun starfa sé haft ad leidarljosi ad starfio
skapi starfsanagju (Casey o.fl., 2012; Luthans & Kreitner, 1984; Spector,
1997). ba er horft til inntaks, edlis, teekifera og dskorana sem starfid felur i sér
og ahrif pessara patta & starfsanagju, pvi ma segja ad ef starfsmadurinn upplifir
ad verkefnid sé mikilvegt, pa skapi pad honum starfsdnaegju (Champoux,
2011; Hackman & Oldham, 1976; Hackman 1991). I likani peirra félaga eru
hvatapeettir sem tengjast starfsmanninum sjalfum mikilveegir. Petta eru peettir
eins og pekking, heefni, porf fyrir voxt og anaegja med inntak starfsins (e.
context satisfaction). Miklu skiptir ad starfsmenn finni fyrir pessum
hvatapattum og fai endurgjof & starf sitt (Hackman & Oldham, 1976).

Sumir vinnuveitendur hanna storf sérstaklega fyrir akvedna starfsmenn eda
veita starfsménnum sinum heimild til ad endurhanna storf sin eftir ad peir hafa
hafid storf. Markmidid a bak vid petta er ad lada ad, halda i og hvetja
starfsmenn afram (Torrington o.fl., 2011). Ad mati Judge (2000) er skilvirkasta
leidin til ad studla ad starfsanaegju starfsmanna su ad auka andlega askorun i
starfi, sem er nokkud sterk fullyrding pegar horft er til pess hve flokin tilfinning
starfsanagja er. Torrington o.fl. (2011) s6gdu ad pad veeri ekki bara pannig ad
skipulagsheild umbuni og hvetji efnislega fyrir géda frammistddu til ad skapa
starfsanaegju, heldur megi snua pessu vid og segja ad starfsmenn umbuni
sjalfum sér med goori frammistédou og pannig verdi peir anagdari. Starfsfolk
upplifi umbun og hvatningu par sem upplifunin af gédu verki er umbunin sjalf.
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3.4.2 Radningarferlio
Ymsar rannsoknir syna ad betra er ad radningarferlid sé i fostum skordum og
ad haldid sé utan um pad med formlegum hatti. Med pvi ad storf séu auglyst
og sidan se valid ar bestu umsoknunum gefur auknar likur & ad heefara
starfsfolk faist (Marsden, 1994; Torrington o.fl., 2011). Ad finna, radda og pjalfa
nyjan starfsmann er mjog kostnadarsamt. Talid er ad ein 6dyrasta adferdin vid
starfsmannaleit sé ad auglysa starfid fyrst innan fyrirteekis. Pessi leid hefur
farid vaxandi a undanférnum arum, par sem efnahagsastandid hefur haft paer
afleidingar ad fyrirteeki reyna ad draga saman i kostnadi. Kostir pessa eru
margir. Helst m& nefna ad pad er ddyrara, fljotlegra, audveldara og pad er gott
fyrir starfsandann & vinnustadnum. Atla ma ad starfsmadur sem fluttur er til i
starfi med pessum heetti sé fljotari ad setja sig inn i nytt starf en adili sem er nyr
hja fyrirteekinu og pekkir ekki innvidi fyrirtekisins. Auk pess getur hann oft
hafid storf mun fyrr eda fengid naudsynlega pjalfun samhlida naverandi starfi
sem getur stytt adlogunarferlio og sparad fyrirtekinu fjarmuni.
Innanhussradningar geta einnig virkad hvetjandi & starfsmenn par sem liklegt er
ad peir séu tilbanir ad leggja meira & sig i starfi ef peir eiga kost & proun i starfi
(Schawbel, 2012). P6 eru til Okostir vid pessa adferd og ma par helst nefna ad
ekki er vist ad besta eda haefasta manneskjan hafi verio radin i starfio, par sem
utanadkomandi adili sem ekki fékk teekifeeri til ad seekja um starfid geeti hafa
verid hafari. Einnig kemur nytt folk med nyjar og ferskar hugmyndir inn i
fyrirtekio sem geetu reynst ardveaenlegar fyrir fyrirteekid til framtioar
(Torrington o.fl., 2011). begar verid er ad huga ad radningu nys starfsmanns er
best ad byrja a starfsgreiningu, par sem gerd er séfnun greinag6dra upplysinga
um hin ymsu storf svo haegt sé ad stjorna, skipulegga og samhefa storf & sem
arangursrikastan hatt. Tilgangurinn med pvi ad bua til starfsgreiningu er ad
gera fyrirteeki kleift ad réda rétta folkio til starfa, geta gert raunheft
frammistédumat, geta tekid godar akvardanir i sambandi vid laun og verid med
videigandi pjalfun fyrir storfin. Afrakstur starfsgreiningarinnar er svo
starfslysingin og hafniskrofur sem er pa grunnurinn ad radningarferlinu. par
sem i starfslysingunni kemur fram innihald starfsins og hvada verkefni starfinu
fylgja, pa birtast par med peer heefniskrofur sem vidkomandi umsekjandi parf
ad uppfylla. T haefniskrofunum kemur fram sd pekking, menntun og feerni sem

14



umszkjendur purfa ad bla yfir &amt personueinkennum til pess ad uppfylla
peer krofur sem starfid gerir til peirra (Torrington o.fl., 2011).

Radningarstofur eru starfrektar vida um heim. Almenningur getur skrad sig
sem umsakjanda um starf eda storf sem raoningarstofa auglysir &samt pvi sem
fyrirteeki geta keypt pjonustu rddningastofunnar, sem getur sniid ad pvi ad leita
ad starfsmanni i akvedid starf og umsyslu er snyr ad pvi ad rada nyjan
starfsmann. Misjafnt er hversu mikla og itarlega pjonustu radningarstofur veita
og einnig er verdskrain hja peim misjofn (Gerchak & Golanyb, 2000). Sumar
radningarstofur bjoéda upp & pa pjonustu ad leggja ymis prof fyrir umsaekjendur,
svo sem personuleikaprof og styrkleikaprof. bad eru ymsir kostir sem fylgja pvi
ad nyta sér pjonustu radningarstofa, svo sem timasparnadur fyrir fyrirtekio vid
skodun og mat & umsakjendum, par sem radningarstofur sja um ad flokka pa
fra sem eru ohafir. Okostirnir eru ad radningastofur geta komid fram med folk
sem stoppar stutt vid vegna pess ad folkio einfaldlega passar ekki inn i hépinn
0g einnig getur pessi adferd verio dyr (Gerchak & Golany, 2000; Torrington
o.fl., 2011).

A fslandi voru starfreektar 20 rédningastofur og radgjafafyrirteeki & svidi
mannaradninga arid 2013, sem segir okkur ad fjolmorg fyrirteki nyta sér
bjénustu peirra (Hagstofan, 2014).

3.4.3 Veentingar nyrra starfsmanna

Rannsoknir hafa gefid pad sterklega til kynna ad pad kemur betur at fyrir
vinnuveitendur ad sja til pess ad veentanlegir starfsmenn fai raunsaeja mynd af
starfinu &dur en peir sampykkja starfstilbod. Pannig fa starfsmenn rétta mynd af
starfinu og fyrirteekinu og upplifa ekki ad starfid uppfylli ekki veentingar peirra.
Stor asteda 6aneegju i starfi er pegar starfsmadur upplifir ad starfid er ekki eins
anagjulegt og upporvandi og veenst var (Breaugh, 2008; Torrington o.fl., 2011;
Wanous, 1992). Starfsmenn virdast hafa innbyggt vidmid um hvenger
veentingar peirra eru uppfylltar & neegjanlegan hatt. Vidmidio er byggt & peim
upplysingum sem peir fa i radningarferlinu og af imynd og ordspori
fyrirteekisins. Ef pessu vidmidi er nad aukast likurnar a ad starfsmennirnir verdi
anagoir (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2007).
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3.4.4 Nylidapjalfun
Nylidapjalfun er mikilvaeg fra 6llum hlidum sed. Mikilvaegt er ad skapa jakveed
tengsl vid vinnustadinn frd byrjun og pannig minnka likur & misskilningi og
agreiningi milli nys starfsmanns og annars starfsfolks eda yfirmanna. Med
nylidapjalfun mé audvelda starfsfolki ad adlagast nyju starfi og pannig
lagmarka tima dvissu og 6paeginda fyrir nyjan starfsmann. Nylidapjalfun felur i
sér ad kynntar eru skrddar og Oskrddar reglur vinnustadarins asamt
fyrirtekjamenningu og 6ryggismalum. Starfsmanni er gert léttara ad kynnast
samstarfsménnum med pvi ad kynna hann fyrir peim og jafnvel feer
starfsmadurinn starfsfostra. Starfsfostri er tiltekinn starfsmadur sem adstodar
nylidann ef spurningar vakna eda ef vandamal kemur upp er varda starfid og
vinnustadinn. Starfsfostri adstodar vid adlogun starfsmannsins, ber abyrgd a
freedslu i fjarveru yfirmanns og audveldar honum ad adlagast nyju starfi. Med
goori nylidafreedslu verdur fyrirteekjamenningin gegnserri og heilsteyptari
(Ingi Bogi Bogason & Ingi Ranar Edvardsson, 2008). begar starfsmadur hefur
verid radinn getur verid gott ad hafa gatlista vio hendina, sem segir til um
hvernig eigi ad bera sig ad pegar nyr starfsmadur er radinn inn i fyrirtaekio.
pannig ma gera ferlid fyrir nyjan starfsmann audveldara fra fyrsta starfsdegi. |
gatlista koma fram helstu atridi sem parf ad upplysa nyjan starfsmann um. petta
geta verid peettir eins og kennsla a oOryggiskerfi, kennsla & stimpilklukku,
upplysingar um moétuneyti, upplysingar um starfsmannafélag, skodunarferd um
vinnustadinn, kynning fyrir samstarfsfélogum og fleiri atridi er audvelda
mottoku nys starfsmanns. Einnig getur verid gott ad hafa starfsmannahandbok,
bok sem haegt er ad afhenda nyjum starfsmanni. I henni koma fram helstu atridi
sem starfsmadurinn parf ad vita um vinnustadinn. Petta geta verid pattir eins
og starfsmannastefna, skipurit fyrirteekis, helstu reglur, 6ryggismal o.fl.
Mikilveegt er ad nyr stafsmadur fai sem skyrasta mynd af vinnustadnum strax i
upphafi, pannig ad ventingar hans séu sem mest i samraemi vid

raunveruleikann (Torrington o.fl., 2011).

3.4.5 Laun
Flestir visindamenn sem sérhafa sig i mannaudsmalum eru sammala um ad

laun fari med hlutverk anagjuvalds vardandi starfsanaegju. Rannsoknir syna ad
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haekkun launa til starfsmanna sem eru &naegdir i starfi pegar launahaekkunin fer
fram, eykur starfsanagju peirra. Aftur & moti hefur launahakkun til 6anaegds
starfsmanns litil ahrif & starfsanagju hans. Ef éanagdur starfsmadur hefur
akvedio ad heetta storfum er Oliklegt ad launahaekkun hafi pau ahrif ad hann
verdi anaegdur og akvedi ad halda &fram stérfum (Torrington o.fl., 2011).
Samkveemt likani Herzbergs (1974) pa eru laun vidhaldspattur, p.e. laun eru
ekki hvatningarpattur og ekki er vist ad pott vidhaldspettir batni ad

starfsanagja aukist.

3.4.6 Hvatning

Ef hvatning (e. motivation) er ekki til stadar, p4 hefur starfsmadur enga hvata
til ad nyta eigin kunnattu og hafni til ad standa sig vel og na settum
markmidum sinum eda skipulagsheildarinnar (Torrington o.fl., 2011). Afkost
starfsmanna skipta alla stjornendur mali og pvi ma segja ad hvatning hafi mikid
ad segja pegar horft er til stjornunar fyrirteekja. Til pess ad stjérnendur geti
hvatt starfsmenn sina afram er mikilvaegt fyrir p4 ad skilja hvad hvetur
starfsmenn afram. Starfsmenn geta verid oOlikir, med misjafnar vaentingar og
burfa pvi misjafna hvatningu. Til pess ad vita hvers konar hvatning passar best
getur verid gott ad gera konnun medal starfsfolks og nota svo nidurstdour
kdnnunarinnar vid honnun & hvatningu starfsfolks. Med pvi moti er audveldara
ad hvetja starfsmennina afram og pannig beta frammistddu peirra og afkdst i
starfi (Arndis Vilhjalmsdoéttir, 2010). Fjolmargir freedimenn hafa bent 4 ad
tengsl séu & milli starfsanaegju og starfshvatningar. ba tala peir um ad pessi
hugtok séu natengd, par sem starfsanagja verdi til pegar parfir og ventingar
starfsmanna eru uppfylltar. Med hvatningu verdi til g6d frammistada og géd
frammistada verdi til pegar settum markmidum hefur verid nad (Hughes o.fl.,
2011; Staw og Boettger, 1990).

Hvatning getur verid med ymsu snidi, hvort sem starfsmadurinn motar sina
eigin hvatningu eda hun er veitt af hendi annarra. Til pess ad na fram hvatningu
sem starfsmadurinn byr til sjalfur purfa storf ad uppfylla nokkur megin skilyrai.
Starfsmadurinn parf ad upplifa ad verkefnin séu mikilveg, sem gerist ef
starfsmadurinn getur notad fjélbreytta kunnattu sina (e. skill variety), verkefnin

burfa ad vera pannig ad starfmadurinn upplifi ad hann sé ad klara einhver verk,
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3.4.7

pb.e. a0 hagt sé ad skila af sér fullklarudu verki (e. task identity),
starfsmadurinn  parf ad finna ad starfid hans hafi pydingu fyrir
skipulagsheildina (e. task significance) og ad starfio feli i sér sjalfsted
vinnubrdgd (e. autonomy). Einnig er mikilvaegt ad starfsmadurinn fai endurgjof
& starf sitt, pvi pannig finnur starfsmadur til &byrgdartilfinningar gagnvart
starfinu (Hackman & Oldham, 1976).

Hvatning getur einnig verid i formi hlunninda og umbunar- og hlunnindakerfi
(e. benefit programs) er eitthvad sem morg fyrirteeki nyta sér til ad auka
starfsanegju starfsmanna sinna. Demi um hlunnindi geta verid greiddar
tryggingar, adgangur ad tolvu eda sima, barnagesla, adstada i vinnu til ad taka
bérnin med til vinnu, likamsraektaradstada eda styrkur til likamsraektar og fleira
i peim dar. Rannsoknir hafa synt ad hlunnindi auki starfsanagju og minnki
fjarvistir (Riggio, 2013). Salfredingar hafa pd i morg ar sett spurningamerki
vid pad hvort fjarhagsleg hlunnindi hafi raunverulega jakveed a&hrif til
hvatningar pegar til lengri tima er litid og telji pad pa vera ad mjog takmorkudu
leiti (Torrington o.fl., 2011).

Hollusta / helgun

Hollusta (e. commitment) og helgun (e. engagement) starfsmanna eru hugtok
sem toluvert eru notud i mannaudsstjérnun og eru oft tengd vido frammistdou,
par sem pvi er haldid fram ad mikil hollusta og helgun starfsmanna hafi jakveaed
ahrif a frammistodu fyrirteekis. Fraeedimenn hafa jafnvel sagt ad hollusta sé
megintilgangur mannaudsstjornunar, p.e. ad mannaudsstjornun midi ad pvi ad
na fram hollustu starfsmanna (Allen & Myer, 1990). Ekki eru allir freedimenn
b6 sammala pessu. Benkhoff (1997) sagdi ad pyding hollustu fyrir frammistédu
fyrirteekja veeri stérlega ykt. Einnig hefur verid haldid fram ad bil sé & milli
vidhorfa &dstu stjérnenda og almennra starfsmanna pegar horft er til hollustu.
Yfirmenn vinni oft langa vinnudaga og pannig syni peir fyrirtekinu
skilyrdislausa hollustu og helgun og vilji pannig gefa undirménnum sinum gott
fordemi um hvernig hugarfar er askilegt gagnvart starfinu. Vissulega eru ekki
allir yfirmenn eins, en petta vidhorf er algengt og ekki er vist ad pad skili peim
arangri sem til er atlast. Hvatinn til hollustu er pa ad koma ofan fra og a ad
hafa ahrif nidur & vid (Poelmans, Kalliath & Brough, 2008).

18



Alfes, Truss, Soane, Rees og Gatenby (2010) s6gdu:,,Starfsmadur sem er hollur
fyrirteeki sinu, er adili sem vinnur mjog samviskusamlega, honum lidur vel
pegar hann stendur sig vel i vinnunni og radir vinnutengt efni og umbeetur i

starfi vid pa sem eru i kringum hann* (bls. 5).

Hollusta starfsmanna getur verid mismunandi, han getur sagt okkur hversu trar
vidkomandi starfsmadur er skipulagsheildinni og starfi sinu d&samt pvi ad segja
okkur hvernig starfsmadurinn samsvarar sér med skipulagsheildinni
(Torrington o.fl, 2011). Einnig getur hollusta starfsmanns snuid ad stolti. Stolti
af pvi hvar hann vinnur og pvi sem hann gerir. Hollusta sem snyr ad stolti
skiptir flesta stjornendur mali, par sem peir vita ad starfsmadur sem ekki er
stoltur af pvi sem hann gerir, & erfitt med ad nd gédum arangri. Pegar
stjornendur eru stoltir af starfsfolkinu, pa verda starfsmennirnir stoltir af
stjornandanum og fyrirteekinu. Pannig méa skapa jakveeda hollustu og stolt
(Dickerson, 2012)

Olafur bor Gylfason (2013) segir ad hollusta sé pegar starfsmadur leggi gjarnan
eitthvad aukalega af mérkum til ad vinnustadurinn skili arangri. Einnig sé um
hollustu ad reeda pegar starfsmadur mali med pvi vid adra ad sekja um starf
hja vinnuveitanda sinum. bad sé hollusta pegar starfsmadur sér fyrirtaeki fyrir
sér sem framtidar vinnustad og hugsi ekki um ad hatta eda reyna ad skipta um

vinnustad & nastunni.

prjar aeskilegustu adferdirnar til ad auka hollustu og helgun starfsmanna er ad
auka patttoku almennra starfsmanna i &kvardanatoku (e. high involvement
management). Pa hafa starfsmenn taekifeeri til ad hafa ahrif a akvardanatoku
sem snertir starfid peirra og geta synt frumkvadi. patttaka starfsmanna hvetur
ba afram og hefur ahrif & starfsaneegju. Einnig hafa samskipti vid naesta
yfirmann mikid ad segja og mikilveegt er ad starfsmadurinn upplifi ad
yfirmadurinn  syni  skipulagsheildinni  hollustu. Og ad lokum hefur
upplysingagjof til starfsmanna mikid ad segja. bvi nagjanleg upplysingagjof til
starfsmanna eykur pa upplifun starfsmannsins ad hann sé patttakandi i ferlinu
0g ad honum sé treyst fyrir upplysingum. Med pessu méti kemur hvatinn til
hollustu og helgunar nedan fra og upp (Olafur Pér Gylfason, munnleg heimild
12. september 2013; Torrington o.fl., 2011; Wood & Wall, 2007).
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3.4.8 Frammistodumat

Frammistéoumat er gott til ad greina pekkingu og feerni starfsmanna, meta
hvort asteda sé til ad fera starfsmann til i starfi, breyta starfsfyrirkomulagi,
auka pjalfun eda veita starfsmanni stoduhaekkun. Frammistddumat er hannad
med pad ad sjonarmidi ad stefna fyrirteekisins skini i gegn og ad matio leidi til
framfara fyrir skipulagsheildina. Pad byggir oft & starfslysingu og pad parf ad
gefa yfirsyn a frammistéou i vidkomandi starfi (Beardwell & Claydon, 2007).
Skoda parf vinnualag hvers starfsmanns. Hvort pad alag sem fylgi starfi hans sé
ad audga starfid eda ipyngja. Stundum getur verid gott ad baeta vid fleiri
verkefnum, gefa starfsmanni aukna abyrgd eda bjoda starfsmanni upp a
namskeid til ad auka pekkingu hans & vidfangsefninu. Hafilega mikid alag,
getur skapad hvetjandi andrumsloft fyrir starfsmann, en pad getur verid flokid
ad finna hinn gullna medalveg pegar kemur ad pvi ad finna rétt starfsalag.
Dami eru um ad bett hafi verid verkefnum vid starfsmann sem attu ad hafa
jakveed ahrif & anaegju og hvatningu hans, en i stad pess vard starfid ofhladid og
olli streitu og 6paegindum fyrir starfsmanninn (Abdel-Halim, 1978; Campion,
Mumford, Morgeson & Nahrgang, 2005; Jamal, 1984; Torrington o.fl., 2011;).
Rannsoknir syna ad ef of mikid alag er & starfsfolki pa getur pad gefio af sér
Oxskilega utkomu eins og minnkandi anzgju og aukna starfsmannaveltu
(Tombaugh & White, 1990).

A islandi er oftast farid yfir frammistddu og markmid i tengslum vid
starfsmannasamtol. Starfsmannasamtolin - eru tvihlida samtal milli
vinnuveitanda og starfsmanns um frammistodu, teekifeeri vinnuveitanda til ad
veita endurgjof, reda starfsproun, markmidasetningu, veentingar og gefa
hvatningu (Arney Einarsdottir, Asta Bjarnadottir & Finnur Oddsson, 2009;
Torrington o.fl., 2011). Stjornendur og starfsmenn hafa nytt sér
starfsmannasamtolin til ad skapa samhengi & milli stefnu og prounar
skipulagsheildarinnar og pess hvernig mannaudurinn er nyttur. Eins hafa
starfsmannasamtol verid nytt til ad betrumbeeta og auka samskipti milli yfir- og
undirmanna. Ekki er litid & starfsmannasamtalid sem vettvang til ad reda

launamal (Gylfi Dalmann Adalsteinsson, 2003).
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3.4.9 bjélfunarteekifeeri og teekifeeri til prounar i starfi.

Atvinnulifid gerir stddugt auknar krofur vardandi menntun starfsfolks. Storf
bréast og breytast i takt vid nyja teekni og nyjan bunad og naudsynlegt er ad
starfsfolk tileinki sér og adlagist breyttum adsteedum. Pvi er naudsynlegt ad
huga ad frekari pjalfun starfsmanna sem fyrir eru. Gera parf greiningu & og
setja skyr markmid um pjalfun sem hentar skipulagseiningunni, starfseiningum
og starfsménnum (Beardwell & Claydon, 2007). Samkeppnishefni, pekking og
sérheefing skipulagsheildar eykst med pvi ad stydja vid starfsproun starfsmanna
sinna. petta eru allt paettir sem eru naudsynlegir til ad halda samkeppnisforskoti
(De Vos, De Hauw & Van der Heijden, 2011; Van der Heijde & Van der
Heijden, 2006). | skipulagsheildum par sem stutt er vid starfsproun upplifa
starfsmenn ad atvinnumoguleikar peirra og teekifeeri aukist med aukinni pjalfun
og peir upplifa aukna starfsanagju. Einnig ma benda & ad bein tengsl eru a
milli studnings skipulagsheildar vid starfspréun og velgengni i samskiptum
skipulagsheildar vid starfsmenn sina (De Vos, De Hauw & Van der Heijden,
2011).

3.4.10 Starfsumhverfi

Starfsumhverfid/vinnuadstadan parf ad vera g0 til ad studla ad vellidan
starfsfolks & vinnustad. Ymsir umhverfispattir & vinnustad geta haft ahrif. par
mé nefna peetti eins og havada, gaedi andramslofts, lysingu og birtustig, raka,
hisgdgn og innréttingar, adstodu, tekjabinad og fleira (Appelbaum, Fowler &
Fiedler, 2010). Einnig parf ad horfa til fyrirteekjamenningar pegar talad er um
starfsumhverfi. Pvi i menningunni eru oft lykilatridi starfsumhverfis falin.
Menning er dsnertanleg og pvi oft erfitt ad festa hendur & hvad er gott og hvad
er vont pegar reett er um fyrirtekjamenningu, en ef vel tekst til med
fyrirtekjamenningu, pa skapar hun samkennd med starfsmonnum, byr til
Oryggi og stodugleika fyrir starfsmenn, adstodar nyja starfsmenn pegar peir eru
ad adlagast ad nyjum vinnustad og hvetur starfsmenn til arangurs (Newstrom,
2010).

3.4.11 Stada i skipuriti, samskipti vid samstarfsmenn og naestu yfirmenn
Neestu yfirmenn og samstarfsmenn geta haft t6luvert ad segja vardandi lidan

starfsmanna i vinnu. Rannséknir hafa synt ad par sem yfirmenn bera virdingu
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fyrir undirménnum sinum og vinnuframlagi peirra, syna peim &huga og
eftirtekt og hrésa peim fyrir vel unnin storf pa er liklegara ad starfsmenn upplifi
aukna starfsaneaegju. Hrés fra samstarfsfelogum er einnig mikilvegt. pad er
hvatning fyrir starfsmenn pegar peir fa4 vidurkenningu fyrir vel unnin storf
(Lambrou, Kontodimopoulos & Niakas, 2010; Utriainen & Kyngas, 2009).
Pegar vandamal koma upp eda ef starfsmadur synir 6anagju, pa er mikilvaegt
ad yfirmadur bregaist jakveett vid og taki markvisst & vandamalinu og syni
pannig starfsmonnum skilning. Mannlegu peettirnir skipta miklu mali og ef
tekid er tillit til peirra pa eykst framleidni og betri arangur naest (Guest, 1987;
Hayes o.fl., 2010; Tourangeau & félagar, 2009).

3.4.12 Sveigjanleiki og jafnvaegi milli heimilis og vinnu

Grover og Crooker (1995) s6gdu ad pad veeri markteekur munur hvad vardar
starfsmannaveltu eftir pvi hvort fjolskyldustefna veeri fyrir hendi i
skipulagsheildinni eda ekki. Ad jakveedar afleidingar af sveigjanlegu
vinnufyrirkomulagi, hvort sem pad er sveigjanlegur vinnutimi eda annar
sveigjanleiki, eru ad starfsmennirnir lita svo a ad vinnustadurinn virdi pa, sé
umhugad um vellidan peirra og beri almenna umhyggju fyrir peim. Slik
skilaboo fra vinnuveitanda studla ad aukinni salfraedilegri skuldbindingu vid
skipulagsheildina og minnkar starfsmannaveltu. Einnig hafa rannséknir synt ad
félagslif sem er skipulagt og styrkt af skipulagsheildinni og hvetur til patttoku
fjolskyldunnar, s.s. skemmtiferdir og ipréttavidburdir, sé ahrifarik leid til ad
skipulagsheildin tileinki sér heilbrigt jafnveegi i samskiptum starfsmanna og
pannig hjalpad starfsmoénnum ad steekka tengslanet sitt. Petta bendir til pess ad
skipulagsheildir geti bodid upp a sveigjanleika, ekki adeins med pvi ad leyfa
starfsménnum ad vinna heima, heldur einnig med pvi ad hjalpa starfsménnum
ad innleida fjolskyldur sinar inn & vinnustadinn (Masuda o.fl., 2012; McNall,
Masuda & Nicklin, 2010; Rhoades & Eisenberger, 2002; Yang, 2010). Onnur
leid til ad ad auka sveigjanleika er ad notast vid svokallada starfaskiptaadferd
(e. job rotation), en pad getur hentad i einhafum stérfum. P& er markmidid ad
minnka likur a ad starfsmenn verdi leidir i starfi med pvi ad lata pa skiptast a
storfum reglulega (Riggio, 2013).
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Allir starfsmenn geta purft & sveigjanleika ad halda einhverntima &
starfsferlinum. Ungt folk med born vill oft & tidum na starfsframa en jafnframt
hafa tima til ad sinna bérnunum sinum og eldra folk vill hugsanlega minnka
starfshlutfallid pegar lidur & starfsevina. Med auknum sveigjanleika eykst
hollusta starfsmanna, fekkar veikindaddgum og &hugi starfsmanna eykst
(Torrington o.fl., 2011).

Nyleg rannsdkn gefur til kynna ad gifting starfsmanns og faeding hans fyrsta
barns hafi neikvaed ahrif & starfsanaegju. Nidurstédur rannsoknarinnar syna ad i
addraganda giftingar verdi til mikil innspyting i starfsanaegju starfsmanns og
starfsnaegja eykst, en eftir giftingu dregur aftur 0r starfsaneaegju. betta er talio
vera vegna pess ad fyrir giftingu hefur starfsmadurinn meiri tima til ad
skemmta sér med vinnufélogunum, sinna fjolskyldu sinni og vinum. Pad er
ekki eins med addraganda faedingu barns. Faeding barns er vidburdur sem
breytir lifi foreldris til frambudar og gerir ad verkum ad starfsmadur sakir i
fjarhags- og tilfinningalegan stodugleika. Almennt er litid a giftingu og
feedingu barns sem jakvada lifsvidburdi, sem skapa almenna hamingju og gledi
i lifi folks. AEtla meetti ad pessi jakvaedu ahrif i einkalifinu myndu smitast yfir i
starfsanegju. En raunin virdist vera pannig ad eftir pvi sem &rin lida og
fjolskyldumynstur starfsmannsins breytist, p& verda til innri 4ok hja
starfsmanninum og hann fer ad skynja hlutina & annan hatt. Vidhorfin og
vidbrogdin breytast. bessi jakvaedu ahrif sem verda til i addraganda breytts
fjolskyldumynsturs & pad til ad breytast i neikveed ahrif & starfsnaegju
(Georgellis, Lange & Tabvuma, 2012).

3.4.13 Hlidarpeettir sem hafa ahrif & starfsanaegju
Personuleiki: Duffy og Richards (2006) syndu fram & med rannséknum ad
starfsanaegju megi ad einhverju leiti rekja til personueinkenna, skapgerdar og
vidhorfs. Margar rannsoknir hafa verid gerdar & pvi hvort og pa hvada
personueinkenni hafa ahrif & starfsanaegju og hafa verid notadar mismunandi
adferdir til pess. Margir freedimenn hafa studst vid fimm patta likan (e. five-
factor model) par er horft til fimm patta sem hafa ahrif a persénueinkenni
folks. Folk getur verid misjafnlega samviskusamt, uthverft, neikveett, vidsynt
og samvinnupytt (Goldberg, 1993, Judge, Heller & Mount, 2002). Med notkun

23



personuleikaprofa hafa freedimenn itrekad fengid fram pessa somu fimm paetti
0g pvi virdist petta vel geta att vid rok ad stydjast og hafa morg fyrirtaeki tekid
personuleikaprof upp & sina arma og notast vid pau pegar verid er ad leita eftir
akvednum manngeroum i akvedin storf (Ones, Dilchert, Viswesvaran, &
Judge, 2007). Ymsir fredimenn hafa komid fram med gagnryni vardandi
notkun & fimm patta likani i greiningu personuleika. Dumont (2012) benti & ad
fjolmorg personueinkenni veeru undanskilin i pessu likani, peettir eins og
greind, fyndni, prjéska, stadfestni o.fl. og pvi veeri likanid ekki nagilega
itarlegt. Svo eru til fredimenn sem hafa gengid svo langt ad segja ad
personuleiki hafi ekki stodug eda sterk ahrif & pad hvada petti einstaklingar
meta sem mikilveega i starfsumhverfinu eda hafi ahrif & starfsanagju
(Furnham, Petrides, Jackson & Cotter, 2002).

Starfséryggi: | mannaudsstjornun er gjarnan talad um hugtakid ,,salfreedilega
samninginn“ (e.psychological contract). Par er att vid huglegan, 6skrifadan
samning, milli starfsmanns og vinnuveitanda sem verdur til strax i
raoningarferlinu. ~ Samningurinn ~ byggir & peim  veentingum  sem
samningsadilarnir bera til hvors annars vardandi peetti eins og starfsoryggi,
frammistddu og laun. Salfraedilegi samningurinn byggir pvi & gagnkveemum
lofordum og skuldbindingum. Rannséknir hafa synt fram & ad ef starfsmadur
upplifir ad salfraedilegi samningurinn hafi verid brotinn, finni hann yfirleitt
fyrir reidi og vonbrigdum. Afleidingarnar geta verid minna traust, minni
starfsanaegja, minni anaegja med skipulagsheildina, minni hollusta og aukin
starfsmannavelta. A undanférnum &rum hefur ordid sjaanleg breyting &
salfreedilega samningnum og starfséryggi er ekki talid eins sjalfsagt og adur.
Pessi proun hefur oft & tidum neikvaed ahrif a starfsanaegju starfsmanna. Ef
starfsmadur finnur til starfséryggis getur hollusta og tryggd hans i gard
skipulagsheildarinnar aukist, en starfsoryggi er ekki pattur sem skapar
starfsanagju einn og sér. Aftur & méti ef starfsoryggi er ekki til stadar, skapar
pad Oanagju og 606ryggi i gard skipulagsheildarinnar. Segja ma ad petta sé
préun fra pvi sem kallad er ,,gamli samningurinn® yfir i ,,nyja samninginn®, en
i gamla samningnum er hugarfar starfsmanna pannig ad peir leggja hart ad sér
og syna fyrirteekinu hollustu gegn pvi ad f4 ad starfa afram i fyrirtekinu. Aftur
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a4 moti i nyja samningnum leggja starfsmenn sig fram i vinnu og syna
frumkveedi svo framarlega sem peim eru greidd sanngjoérn markadslaun.
Jafnvel p6 ad um skammtima starfssamning sé ad raeda, pa heldur
starfsmadurinn afram storfum ef hann feer ad proast i starfi (Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, 2010; Torrington o.fl., 2011).

Noer (2009) sagdi ad starfsmenn geti upplifad uppsagnir & vinnustad sinum
sem rof a salfreedilegum samningi sinum vid fyrirtekid. betta & sérstaklega vid
ef tilfinningar eins og 6tti, dvissa og 66ryggi, reidi, leidi, pirringur, svik og
sektarkennd gera vart vid sig hja starfsmonnum. Eftir pvi sem menn upplifa
rofio sterkar, pd aukast likur & pvi sem kallad er eftirlifendaheilkenni (e.
survivor syndrome). Eftir pvi sem fyrirteki er rekid meira i anda ,,gamla
samningsins®, pa aukast likurnar & eftirlifendaheilkenninu, en talid er dliklegra
ad einkenni eftirlifendaheilkennis komi fram hja stjornendum og peim sem eru
heerra settir i skipuriti fyrirteekis. Med auknum studningi vid starfsmenn, adstod
til starfsmanna vid ad reeda upphatt um malin og med auknu upplysingafledi
méa draga Ur neikveedum ahrifum uppsagna. Mikilveegt er ad peir sem starfa
afram i fyrirteekinu eftir uppsagnir upplifi uppsagnirnar sem sanngjarna
medferd (Eirika G. Asgrimsdottir, 2009; Noer, 2009).

Menntun: Med menntun getur einstaklingur breytt pjédfélagsstodu sinni. Hann
getur notid aukinna atvinnutekifeera og oft & tioum betri launakjara. Betur
launad starf hefur ahrif & kaupmatt og félagsstédu einstaklingsins (Porvaldur
Gylfason & Gylfi Zoega, 2003). Rannsokn hefur synt ad ef einstaklingur lykur
haskélamenntun eda starfsmenntun, pa aukist likur & pvi ad hann eigi kost a
peim stérfum sem hann hefur dhuga &. P& eigi hann frekar moguleika a betri
launum asamt pvi sem virding hans i samfélaginu eykst. Starfsanagja er péd
ekki sjalfgefin afleiding menntunar, heldur er pad frekar su jakvaeda upplifun
ad eiga audveldara med ad fa pad starf sem Oskad er eftir og finna ad
menntunin hafi virdingarverda merkingu i augum annarra sem hefur mest ahrif.
(Gerdur G. Oskarsddttir, 2000).

Aldur: Samkvemt nokkrum rannséknum sem hafa verid gerdar pa virdist folk
verda anzgdara med starfid sitt eftir pvi sem pad eldist en & sama tima

Oanagdara med ad hafa ekki jafn mikla moguleika & stéduhakkunum eins og
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yngra folk (Gonzalez, 2008). Rannsokn var framkvemd i Bandarikjunum &
arunum 1972-2006, par sem starfsanagja var rannsékud med tilliti til ymissa
patta, par a medal aldurs. Rannsdknin syndi ad folk var anaegdara i starfi eftir
pvi sem pad var eldra. Aldurshdpaskiptingin i kénnuninni var 18-29 ara, 30-49
ara, 50-64 og svo 65 ara og eldri. Nidurstddur rannsdknarinnar voru pannig ad i
hopnum par sem folk var 65 &ra og eldra var 71,3% anaegt i starfi & medan peir
sem voru i hopi folks sem var yngra en 29 ara var adeins 42,3% anagt i starfi.
Rannsdknin syndi einnig ad peir sem voru yngri en 29 ara voru oftar i
einhaefum stérfum, & medan peir sem voru eldri voru liklegri til ad vera i
stérfum sem voru meira inni & dhugasvidi starfsmannsins. Hugsanlega kemur
menntun parna inn ad einhverju leiti, pvi menntadur einstaklingur hefur meira
val pegar kemur ad starfsmoguleikum en 6menntadur einstaklingur (Gonzalez,
2008; Smith, 2007).

Kyn: A islandi er atvinnupattaka mikil hja badum kynjum. Atvinnupétttaka
kvenna arid 2012 var 78% og karla 83% (Hagstofa Islands, 2013). begar
launakdnnun VR arid 2013 er skodud ma sja ad konur meta stddu sina a
vinnumarkadi mun veikari en karlar pegar horft er til starfsoryggis. 72%
svarenda taldi ad karlar og konur eigi jafnmikilla moguleika til starfsframa &
beirra vinnustad, sem segir okkur ad meirihluti svarenda telur ad kyn skipti
ekki mali pegar horft er til umszkjenda um stérf. Samkvaemt kénnuninni hefur
launamunur kynjanna dregist verulega saman & undanférnum arum og er nina
9,4%. Arid 2000 meldist hann rdm 15%. Vid launamun var eingéngu midad
vid folk sem var i fullu starfi og er i stéttarfélaginu VR (VR, e.d.). | rannsokn
Arneyjar Einarsdottur og Sigridar pradar Stefansdéttur (2008) kom fram ad
ekki var um marktekan kynbundinn mun ad reda pegar skodud var
starfsanaegja & Islandi og voru konur ekki ad mealast anaegdari i starfi en karlar
begar & heildina var litid. T kénnuninni kom fram ad hollusta kvenna var ivid
heerri en karla pegar skodadir voru peettirnir imynd og starfspréun. pegar horft
er til annarra landa éarid 2012 er atvinnupatttaka hja Hollendingum,
Nordmdnnum, Svium og Svisslendingum nokkud svipud og hja islendingum
begar & heldina er litid. Svissneskir karlmenn eru med mesta atvinnupatttoku

karla, eru haestir & undan Islendingum, og islenskar konur eru med mestu
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3.5

atvinnupatttoku  kvenna. Adrar Evropupjodir eru med undir 70%
atvinnupétttoku kvenna og laegstar eru pjodir eins og Malta, Grikkland, italia,
Ungverjaland og Spann med um eda undir 60% atvinnupatttoku kvenna arid
2012. pegar horft er til Bandarikjanna, pa er atvinnupatttaka karla um 70% og
kvenna um 60%. Eins ma nefna ad launamunur kynjanna i Bandarikjunum er
20% é&rid 2012. bvi verdur ad segjast ad margt hefur aunnist i atvinnumalum &
Islandi og atvinnupétttaka er almennt nokkud g6d. (Atvinnuvegaraduneyti
Bandarikjanna, e.d.; Framkveemdastjérn ESB, 2013; Framkveemdastjérn ESB,
e.d.).

Hvada ahrif hefur 6aneegja i starfi?

Samkveemt tveggja patta kenningu Herzbergs (1974) pa eru pad akveonir peettir
sem leida til starfsdnaegju, svokalladir hvatar (e. motivators), og adrir peettir
sem leida til déanaegju i starfi, svokalladir vidhaldspeattir (e. hygienes).
Vidhaldspettirnir eru edlispeettir i inntaki vinnunnar og skapa 6fullnaegju og
Oanzgju ef peir eru ekki til stadar. Ef vidhaldspattir eru vidunandi i
starfsumhverfinu, pa kemur pad i veg fyrir 6fullnaegju i starfi og porfin fyrir
fullnaegju skapar hvatningu fyrir starfsmanninn. Samkveemt likani Herzbergs
ba standa pessir peettir sjalfsteedir og ekki er vist ad poétt peettir sem skapa
starfsdneaegju aukist ad @ moti dragi Gr pattum sem valdi 6anzgju i starfi. Petta
gerir ad verkum ad stjérnendur purfa ad vera medvitadir um ad hlda ad badi
pattum sem studla ad starfsanagju og peim pattum sem draga Ur 6anagju.
Mikilveegt er ad stjornendur hafi géda yfirsyn yfir lidan starfsmanna til ad atta
sig & hegdun sem getur verid tilkomin vegna 6anagju i starfi. Merki um petta
geta verid pirringur, aukin porf & hvatningu, minnkandi framleidni, pegar
starfsmenn vinna hagar en adur, auknar fjarvistir eda ad peir fara ad syna
neikvaedar tilfinningar i gard starfsins. Starfsmenn sem upplifa 6anagju i starfi
geta buid yfir neikvaedu hugarfari sem leidir til 1élegra vinnuframlags og minni
hvata til ad vinna starfid vel. bad eru margar pettir sem geta legid a bak vid
Oanazgju a vinnustad. beettir eins og stefna, menning og stjornun, stjérnendur,
umhverfi og tekni, Ovideigandi samskipti vid stjornendur og adra
samstarfsmenn, laun, starfséryggi, stada i skipuriti og préun i starfi, réttindi og

jafnveegi & milli einkalifs og vinnu (Herzberg, 1974). Hegdun, jakvaed eda
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neikveed hefur ahrif a framleidni og hefni starfsmanna og mikilvegt er ad
stjornendur hafi reynslu til ad greina 6anagju starfsmanna (Carbery, Garavan,
O'Brien & McDonnell, 2003).
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Adferoir

Spurningarkénnun VR um ,,Fyrirteki arsins 2013 var 16g0 til grundvallar vid
gerd pessarar rannsoknar ad pvi leiti ad framkvaemd var eigindleg rannsokn (e.
qualitative research), p.e. halfst6dlud viotdl (e. semi-structured) vid
lykilstjérnendur peirra fyrirteekja sem lentu i fjorum efstu og fjorum nedstu
setum koénnunar VR, i hopi peirra fyrirteekja sem eru med fleiri en fimmtiu
starfsmenn. Pessi adferd potti heppileg par sem med pessu mati var haegt ad fa
aukinn skilning og aukna innsyn i reynslu og upplifun stjérnendanna &
nidurstddum kdnnunarinnar og pannig varpa ljosi a pau atridi sem erfitt er ad
rannsaka med megindlegri rannsokn (e. quantitative research), peirri adferd
sem notast var vid 1 rannsoknarkénnun VR um ,Fyrirtaeki arsins®. Astedan
fyrir pvi ad haegt er ad fa aukinn skilning og aukna innsyn i reynslu og upplifun
stjornendanna med eigindlegri rannsokn er ad notast er vid opnar spurningar i
rannsokninni, sem gefur patttakendum i rannsdkninni teekiferi til ad prda
skodun & malefninu og svara an pess ad spyrjandinn sé buinn ad forma svarid
fyrir patttakendur (Torrington o.fl., 2011). Annar kostur eigindlegrar
rannsoknar er ad hun er ekki eins kostnadarsom og megindleg rannsokn, par
sem mdogulegt er ad vinna med litid drtak, eins og gert er i pessari rannsokn.
Okostir eigindlegra rannsokna er ad ekki er hagt ad alhafa Ut fyrir trtakid og
rannsdknaradferdin gefur ekki tolfredilega nidurstddu. En audveldlega meetti
breyta pvi med pvi ad blanda eigindlegum og megindlegum adferdum saman
(American Intercontinental University, 2012). Rannsoknir sem byggja &
eigindlegum adferoum hafa oft & tidum verid gagnryndar par sem ekKki er hagt
ad alhaefa at fra nidurstddum peirra eins og haegt er ad gera med megindlegum
rannsoknum og peer hafa ekki pétt syna naegjanlega marktaekar nidurstddur. En
beirri gagnryni hefur verid visad a bug af ymsum visindaménnum med peim
rokum ad eigindlegar rannsoknir séu framkvaemdar & kerfisbundinn héatt og
byggi a adleidslu (e. induction) i stad afleidslu (e. deduction). baer krefjist
mikillar nakveemni og akvednar reglur gilda um framkvemd og urvinnslu
rannsokna (Bogdan & Biklen, 2003; Bryman & Bell, 2011). pegar talad er um
adleidslu, pd er verid ad vinna Gt fra opnum rannsoknarspurningum.

Rannsoknarvinnan felur i sér ad safna gognum, flokka pau med pvi ad gera leit
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4.1

eftir einkennum sem eru sameiginleg og greina i sundur dlika peetti. begar
flokkun og greining hefur verid framkvemd parf ad finna rétt hugtok fyrir
hvern flokk, stundum parf ad bua til ny hugtok ef ekkert hugtak finnst sem
heegt er ad nota og gefa pa hverjum flokki nafn sem lysir honum. Eftir ad petta
hefur verid gert er haegt ad notast vid hugtokin til ad nyta pekkinguna, kanna
tengsl milli flokka og setja svo fram kenningar og tilgatur (Bryman & Bell,
2011; Joyce, Calhoun & Hopkins, 2002). begar skodadir eru kostir og gallar
megindlegra rannsokna, pa eru kostirnir peir ad nidurstédur peirra eru fengnar
med tolfredilegri Grvinnslu, mogulegt er ad safna saman miklu magni af
upplysingum fra stérum hdpi félks og audvelt er ad setja nidurstdduna upp &
myndraenan hatt. Helsti galli megindlegra rannsékna er ad par eru mjog

kostnadarsamar (American Intercontinental University, 2012).

Auk spurningakénnunar VR voru gagnabankar nyttir vid heimildaéflun og
notast var vid fredibaekur, ritryndar fraedigreinar, rannsoknir, Netid og
timaritsgreinar vid ritun ritgerdarinnar. Til pess ad semja spurningarlistann fyrir
Iykilstjérnendur fyrirteekjanna var tekid vidtal vid starfsmann VR og lagdar
fyrir hann spurningar sem sjd ma i vidauka Il. Einnig voru nidurstoour
konnunar VR um ,,Fyrirteeki arsins* greindar. Fjallad er um helstu freedilegar
skilgreiningar og atridi er varda mannaudsstjornun og starfsanagju.
Spurningarlistann, sem lagdur var fyrir lykilstjornendur peirra fyrirteekja sem

voru patttakendur i rannsékninni, ma sja i vidauka Il1.

par sem ekki er haegt ad rekja upplysingar ar rannsokninni til tiltekinna
einstaklinga var rannsoknin ekki tilkynnt til Personuverndar (Personuvernd,
2011).

Flokkun

par sem spurningarkbnnun VR um , Fyrirteki arsins 2013“ er 16go til
grundvallar vid gerd pessarar rannsoknar var akvedid ad stydjast vid pa flokkun
sem notud var i peirri kdnnun. Ad auki er beatt vid fjorum flokkum sem falla ad
rannsokninni, par sem pad poétti naudsynlegt til ad geta svarad

rannsoOknaspurningunum. Hér & eftir eru flokkarnir tilgreindir.
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4.1.1 Traverdugleiki stjornenda

4.1.2

4.1.3

Traverdugleiki stjornenda hefur mesta veegid i konnun VR um ,,Fyrirteki
arsins“. bvi er leitast vid ad greina hvort stjornendur fyrirteekjanna telji
traverdugleika stjornenda hafa réttmeett veegi i konnuninni og hvort peir telji
traverdugleika stjérnenda skipta mali pegar kemur ad starfsnegju i
fyrirteekjum. Einnig er rannsakad hvort virk starfsmannastefna sé fyrir hendi i
fyrirtekjunum og med hvada hatti henni er framfylgt, hvort stjornendur telji
fyrirteekid studla ad hvatningu fyrir starfsmenn og hvada leid hvatningar peir
telji arangursrikasta. Greint er hvort stjornendur telji ad stada i skipuriti hafi
ahrif & starfsanegju og hvernig samskiptum er hattad a vinnustadnum.
Samskipti starfsmanna og stjornenda eru skodud asamt patttoku starfsmanna i
akvordunartoku, hvort starfsmenn taki patt i dkvardanatdku er snerta starfid
beirra. Greint er hvort stjornendur telji virka upplysingagjof til starfsmanna
mikilvaega og hvort stjornendur telji ad starfsmenn myndu leita til sin pegar &
parf ad halda og hvernig peir telji ad tekid yrdi & peim vidfangsefnum sem
starfsmenn vilja fa drlausn &. Greint er hvort stjérnendur telji skyrt til hvers er
etlast af starfsfolki og ad lokum er greint hvernig endurgjof og

frammist6dumati er hattad i fyrirteekjunum.

Starfsandi

Notadir eru sdomu peettir og notadir eru i kénnun VR til ad greina hvernig
stjornendur telji starfsanda fyrirteekjanna vera. Greint er hvort peir telji
samskipti starfsmanna vera opin og hispurslaus, hvort peir telji ad starfsandinn
& vinnustadnum se afslappadur og 6pvingadur og med hvada hetti stjornendur
studli ad gédum starfsanda innan sinna vinnustada. Ennfremur er skodad hvada

leidir stjornendurnir telji arangursrikastar til ad na upp gédum starfsanda.

Launakjor

Greint er hvort stjornendur telji ad fyrirteekio sé ad greida samberileg laun og
almennt gengur og gerist i samberilegum stérfum hja 6drum fyrirtekjum og
hvort pad eigi vid um 6ll storf innan fyrirteekisins. Greint er hvort stjérnendur

telji ad starfsmenn séu almennt anaegdir med launakjor sin.
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4.1.4 Vinnuskilyrdi

4.1.5

4.1.6

4.1.7

Anherslur stjornenda er varda starfsumhverfi vinnustadanna eru greindar. ba er
greint hvort stjérnendum pyki mikilveegt ad starfsumhverfi og vinnuadstada sé
goa til ad studla ad vellidan starfsfolks a vinnustad, en petta geta verid peettir
eins og havadi, gaedi andrumslofts, lysing og birtustig, raki, huasgogn,
innréttingar, métuneytisadstada, teekjabunadur og fleira. Einnig er greint hvort
framkvemdar séu formlegar vinnustadagreiningar hja fyrirteekjunum og
greining & anagju starfsmanna med vinnuskilyrdi sin. Ad lokum er skodad
hvort fyrirteekin hafi gert eitthvad & sidustu 12 manudum til ad beeta

vinnuskilyrdi eda vinnuadstodu starfsmanna.

Sveigjanleiki og jafnvaegi milli heimilis og vinnu

Til ad greina hvort sveigjanleiki sé fyrir hendi i fyrirteekjunum svoérudu
stjornendur spurningum sem skyra med hvada hetti sveigjanleiki er innan
fyrirteekjanna, t.d. hvort starfsmenn geti med litlum fyrirvara fengio ad fara fra
til ad sinna adkallandi erindum i einkalifi, hvort vinnutimi i fyrirteekinu sé
sveigjanlegur, hvort starfsmenn eigi audvelt med ad taka sumarfri eda énnur fri
4 peim tima sem hentar, hvort talid er ad starfsmenn eigi audvelt med ad
samreema vinnu og fjolskyldulif, hvort vidvera starfsmanna sé sveigjanleg eda

hvort peir geti unnid hluta vinnu sinnar utan vinnustadarins.

Sjélfsteedi i starfi

Greint er hvort stjornendur telji ad starfmenn fyrirtekisins séu sjalfstaedir i
starfi, hafi almennt god tok & ollum pattum starfs sins, nagilega yfirsyn til ad
geta sinnt starfinu eins og til er etlast, hvort stjornendur telji sig setja skyr
markmid med hverju starfi og hvort peir telji ad starfsmenn geti haft ahrif &

hvernig starf peirra er unnid.

imynd fyrirteekis

imynd fyrirteekis er greind Gt fra pvi hvort stjornendur telji starfsmenn
fyrirteekisins vera stolta af fyrirteekinu og hvort fyrirteekid hafi lagt i einhverja
imyndarvinnu til ad skapa jakveeda afstodu vidskiptavina og starfsmanna i gard

fyrirteekisins.
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4.1.8

4.1.9

Anaegja og stolt

Greint er hvort stjornendur telji starfsmenn sina almennt vera stolta af
fyrirtekjunum og med hvada heetti fyrirteekin studla ad anaegju og stolti
starfsmanna af vinnustad sinum. Greint er hvort stjornendur telji starfsmenn
sina upplifa vellidan i starfi og almenna anagju, hvad peir telji mikilvaegast ad
gera til ad studla ad starfsanagju og hvada leidir eru arangursrikastar til ad efla
starfsanaegju ad peirra mati. Ennfremur er greint hvort stjornendur telji
almenna 6anagju vera fyrir hendi i fyrirteekinu Gt fra pattum eins og stefnu
fyrirteekis og menningu, stjornun, lagum launum, lélegri vinnuadstodu og
samskiptum vid yfirmenn eda vinnufélaga, stédu i skipuriti, starfséryggi og

jafnveegis a milli heimilis og vinnu.

Radningarferlid

Radningarferlid er greint Gt fra pvi hvort radningarferlid sé i foéstum skordum,
par sem haldid er utan um pad med formlegum heetti eda hvort radningarferlid
sé med Oformlegum heetti, par sem storf eru pd t.d. auglyst fyrst innan
fyrirteekis adur en pau eru auglyst Gt & vid, radid ut fra abendingum starfsmanna
o.fl.

4.1.10 Nylidapjalfun

Nylidapjalfun fyrirteekjanna er greind at fra pvi hvort starfsmadur fai kennslu i
upphafi starfs, par sem starfsmanninum eru kynntir helstu peettir starfsins,
kynntar skradar og dskradar reglur vinnustadarins asamt fyrirteekjamenningu
og 6ryggismalum. Einnig er greint hvort stjérnendur telji ad fyrirteekid gefi
skyra og nakveema mynd af pvi hvad starfid felur i sér, til ad koma i veg fyrir
misskilning og agreining milli nys starfsmanns og annars starfsfolks eda
yfirmanna og hvort stjérnandi telji nylidapjalfun mikilveega til ad audvelda

starfsfolki ad adlagast nyju starfi.

4.1.11 Starfsoryggi

Mat stjornenda & starfsoryggi er greint at fra pvi hvort stjornendur telji
vinnustadina njota trausts starfsmanna og hvort peir telji pa veita starfsménnum
starfsoryggi. Greint er hvort stjornendur telji ad breytingar hafi ordid a

starfsoryggi hja fyrirteekjunum i kjolfar Hrunsins arid 2008 og hvort fyrirteeki
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hafi purft ad gripa til hagreedingaradgerda & undanférnum arum i kjolfar pess,
hvort fyrirteeki hafi purft ad draga saman i kostnadi pegar horft er til
mannaradninga, fredslu fyrir starfsmenn eda i formi yfirvinnubanns og hvort

fyrirteeki hafi purft ad segja upp starfsménnum undanfarna 12 manudi.

4.1.12 Vidhorf til kbnnunar VR
Vidhorf stjornenda til konnunar VR um , Fyrirteeki arsins® er greint. P4 er
skodad hvort stjornendur telji pad hafa ahrif a starfsanegju ad ollum
starfsmonnum fyrirtekis, 6had stéttarfélagsadild, sé gert kleift ad svara
kénnuninni og hvort framkvemd og nidurstada konnunarinnar hafi ahrif &
starfsandann med einhverjum heetti. Stjérnendur voru spurdir hvort fyrirteekid
noti nidurstodur konnunarinnar med einhverjum hetti og hvort nidurstada
koénnunarinnar hafi komid a Ovart. Greint er hvort stjérnendur séu sattir vid
nidurstddu konnunarinnar, hvad stjérnendur telji ad hafi mest ahrif & Gatkomu
kénnunarinnar og hvort stjornendur telji ad opinber birting nidurstédu

kdnnunarinnar geti haft ahrif a nidurstéduna.
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5.1

Greining og mat

Greining fer pannig fram ad gerd er greining i hverjum flokki, greining a pvi
sem sameinadi fyrirteekin i hverjum flokki og greining & einkennandi afstodu
stjornenda til hvers flokks. Til ad audvelda samanburd er fyrst gerd greining a
peim fyrirteekjum sem eru i efstu seetum kdénnunarinnar, hér eftir kéllud ,,efstu
seetin®, 0g strax a eftir i sama kafla kemur greining & peim fyrirteekjum sem eru

i nedstu seetum kdnnunarinnar, hér eftir k1lud ,,nedstu satin®.

Traverdugleiki stjornenda
Efstu seetin: Traverdugleiki stjornenda skiptir miklu mali hja peim
fyrirteekjum sem urdu i efstu seetum kénnunarinnar, en jafnframt er 16gd ahersla

a ad allir séu i sama lidi og ad upplysingagjof sé virk innan fyrirteekjanna.

Einn stjérnandinn sagdi:,,Fra eigendum og stjérnendum & ad smitast jakvaedni

og metnadur til starfsmanna®. ,,Eftir h6fdinu dansa limirnir®, sagdi annar.

Jafnframt eru starfsmenn hafdir med i radum og hvatt til pess ad peir séu virkir
og syni frumkveedi. Aberandi er ad pessi fyrirtaeki leggja mikid upp ar pvi ad
starfsmenn taki eftir umhverfi sinu, taki eftir pvi sem vel er gert og hrdsi pegar
vid &. L0go er ahersla & ad pad purfi ekki endilega ad vera yfirmadur sem sjai
um ad hrosa, pott yfirmenn hrési ad sjalfségdou lika. Einlegni skiptir pa miklu
mali til ad hrosid skili sér. Auk pess eiga pessi fyrirteeki pad sameiginlegt ad
vera med skriflega virka starfsmannastefnu sem er vel kynnt fyrir

starfsmonnum i upphafi og svo er unnid Ut fra stefnunni vid dkvardanatoku.

Nedstu seetin: Flestir stjornendur hja peim fyrirteekjum sem héfnudu i nedstu

setum konnunarinnar eru sammala um ad pad skipti mali hvernig fyrirteekjum

er stjérnad.

Einn stjornandinn sagoi:,,Stjornendur purfa ad vera sénn og god fyrirmynd.
Eftir Iélaga Utkomu i kdnnuninni voru stjornendur hja okkur hvattir til ad skoda

hja sér hvad metti gera betur®.

Stjornendur eru almennt medvitadir um ad folk vill finna ad pad sé hluti af

heild og ad fyrirteekinu sé umhugad um pad. Allir stjérnendurnir voru sammala
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um ad hros skipti miklu mali vardandi hvatningu og ad einleegni skipti mali
begar kemur ad hrdsi.

I sumum tilfellum hafa fyrirteeki verid ad vinna i betrumb6tum fra pvi ad
konnunin  fér fram hvad vardar stefnumotun, Kkortlagningu  starfa,
endurskilgreinda verkferla og abyrgdasvid til ad gefa starfsfolki betri verkfeeri

til ad vinna storfin sin.

Starfsandi
Efstu seetin: Almennt eiga pessi fyrirteeki sameiginlegt ad starfsandinn hefur
verid gédur hja peim. bad sem peir telja ad liggi ad baki gédum starfsanda er

gagnkveem virding stjérnenda og starfsmanna og virk upplysingagjof.

Einn stjérnandinn sagdi: ,,pegar folk kemur saman med mismunandi bakgrunn
er mikilvaegt ad hafa ad leidarljési ad folk komi fram vid adra eins og pad vill

a0 komid sé fram vid sig®.

Ennfremur skipta litlu atridin miklu mali, jakveedni, eftirtekt og ahugasemi
vardandi pad sem er ad gerast i lifi samstarfsfélaga og allar félagslegar
uppakomur sem stydja heildina. Allt sem styrkir lidsheildina studlar ad géoum

starfsanda.

Nedstu seetin: Stjornendur fyrirteekjanna telja ad almennt megi skyra lélegan

starfsanda hja fyrirteekjunum med peim miklu breytingum sem hafa att sér stad
innan fyrirteekjanna. Ymist hafi fyrirteekin purft ad gripa til uppsagna eda
sameiningu deilda vegna hagredinga hja fyrirteekjunum eda pa ad fyrirtekin
hafi verid ad gera annarskonar breytingar. Almennt hafa starfsmennirnir ekki
verid sattir vid pessar breytingar og oft getur tekid tima ad byggja starfsanda
upp aftur. Einn stjérnandinn sagdi: ,,Hugsanlega er farsella ad hafa samrad vio

starfsfolk & einhverjum stigum malsins pegar breytingar eiga sér stad*.

peer leidir sem nefndar voru af stjornendum sem arangursrikustu leidirnar til ad
byggja upp starfsanda ad nyju i Kkjolfar erfidleikatimabils voru reglulegir
starfsmannafundir, hafa nagilegt upplysingafleedi og hafa skipulagda atburdi
baedi innan og utan vinnutima. Ennfremur var nefnt ad lagferingar a

vinnuadstédu og maétuneyti hafi haft god ahrif & starfsandann.
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5.4

5.5

Launakjor

Efstu_seetin: Almennt kemur launapatturinn lakast Ut af peim pattum sem
rannsakadir eru i konnun VR. Samt telja pessi fyrirteeki sig almennt vera ad
bjoda sambeerileg, samkeppnishef og jafnvel betri laun en eru i bodi

annarsstadar. Stjornendur telja ad pad sé augljost ad starfsmenn vilji haerri laun.

Nedstu saetin: Fyrirteekin sem hofnudu i nedstu seetum kénnunarinnar telja sig

vera ad bjoda samberileg eda betri laun midad vid pad sem bydst &
markadnum. P06 var einn stjornandinn sem taladi um ad arangurstengd laun
geetu haft neikvaed ahrif & nidurstdduna. Hann sagdi:,,i hopi VR félaga er oft
mikid alag og launin byggjast upp & &rangurtengdum greidslum. Ef litid er ad
gera, pa eru launin skiljanlega ekki hé og péa er ekki nagilega mikil anaegja med

launin®.

Vinnuskilyrai

Efstu seetin: Fyrirtekin i efstu ssetum kénnunarinnar eiga pad sameiginlegt ad
huga vel ad vinnuskilyrdum starfsmanna sinna. Pau gera 6llum starfsménnum
sinum Kleift ad svara kdnnun VR, 6had stéttarfélagsadild. Pegar nidurstodur
kdnnunarinnar eru birtar er farid yfir nidurstddurnar og gerdar Urbaetur eftir
bestu getu & peim pattum sem er &bo6tavant. Jafnframt eru gerdar 6formlegar
vinnustadagreiningar par sem kdnnud er &nagja starfsmanna med vinnuskilyrdi

sin.

Nedstu seetin: [ flestum tilfellum hafa ekki verid gerdar formlegar

vinnustadagreiningar & undanfornum arum. [ einu fyrirteki eru gerdar
reglulegar innanhdskannanir, par sem spurt er med svipudum peetti og i VR
kdénnuninni ad vidbattum pattum sem tengjast teekjabunadi & vinnustadnum.
pad er almennur vilji hja fyrirteekjunum ad laga pad sem ekki er i lagi vardandi
vinnuskilyrdi og i sumum tilfellum hafa verid gerdar breytingar til batnadar fra
pbvi ad nidurstada konnunar VVR var birt.

Sveigjanleiki og jafnvaegi milli heimilis og vinnu

Efstu saetin: Fyrirteekin eiga pad 6ll sameiginlegt ad syna sveigjanleika pegar

kemur ad pvi ad bregdast jakveett vid ef starfsmenn purfa ad sinna adkallandi
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erindum i einkalifi sinu (t.d. veikindum barns, maka eda 6dru). En sveigjanleiki
er ekki alltaf mogulegur i peim skilningi ad starfsmenn geti unnid hluta af
vinnu sinni heiman fra eda utan veggja fyrirteekisins. | peim storfum sem pad er
mogulegt, pa er pad fyrir hendi. | raun eru ekki allir vinnustadirnir
fjolskylduvaenir ad 6llu leiti pegar horft er til peirra krafna sem storfin gera til
starfsmanna um langa vinnudaga og jafnvel vinnu um helgar eda natur.
Stjornendur telja ad slik storf henti ekki endilega 6llum og telja vera hettu & ad

starfsmenn brenni Ut i sliku storfum.

Nedstu seetin: Almennt er litill sveigjanleiki hja peim fyrirteekjum sem

héfnudu i nedstu seetum kénnunarinnar. Fyrirteekin eiga pad 6l sameiginlegt ad
syna sveigjanleika pegar kemur ad pvi ad bregdast jakveett vid ef starfsmenn
burfa ad sinna adkallandi erindum i einkalifi sinu (t.d. veikindum barns, maka

eda 0dru).

Sjalfsteedi i starfi
Efstu seetin: Starfsmenn eru almennt hvattir til ad vera sjalfstedir og syna

frumkvaedi i starfi.

Einn stjérnandinn sagdi:,,Ef folk kemur med hugmyndir, pa eru peer skodadar,
jafnvel préfadar og ef pad gengur vel, pa er pvi haldid &fram. Ef pad virkar

ekki, na péa er bara hatt vid og profad eitthvad nytt*.

Pessi ummali eiga vid um oOll fyrirteekin og almennt virdist gilda su skodun
stjornendanna ad fyrirtaekin njéti gdds af frumkvaedi og sjalfsteedi starfsmanna

sinna.

Nedstu seaetin: Sjalfstedi i starfi malist leegra hja peim fyrirtekjum sem

hofnudu i nedstu setum koénnunarinnar en hja peim fyrirteekjum sem voru i
efstu setunum. Hja flestum fyrirtekjum sem hofnudu i nedstu ssetum
kénnunarinnar er pé hvatt til frumkvadis, talid mikilvaegt ad starfsmenn moti
starfid sitt og talid ad pad sé til bota fyrir fyrirtekin ef starfsmennirnir hafa
eitthvad nytt fram ad feera. PO er ein undantekning & pessu, par sem stjornandi

fyrirteekisins taladi um ad sjalfsteedi i starfi veeri ekki alltaf gott.
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Pessi umraeddi stjornandi sagdi:, Starfsmenn geta komid sér upp slemum
vinnubrogdum, sem eru ekki endilega til hagshota fyrir fyrirteekid. 1 slikum

tilfellum er sjalfstaedi ekki gott*.

Imynd fyrirteekis

Efstu_seetin: Imyndarvinna hefur i flestum fyrirteekjunum snuid ad
vidskiptavininum og pa midud ad pvi ad skapa jakveeda afstddu vidskiptavina.
En einnig vilja stjornendurnir meina ad med pvi ad fjarfesta i mannaudnum
upplifi starfsmennirnir sig sem hluta af heildinni, peir tala betur um fyrirtaekid

sitt, eru stoltir af fyrirteekinu og pad skilar sér Gt & vid i betri imynd.

Nedstu seetin: Nénast 6ll imyndarvinna fyrirteekjanna snyr ad ytra

markadsstarfi. Vorur og pjonusta fyrirtekjanna eru markadssett fyrir
vidskiptavini fyrirtekisins. Fleiri en einn stjornandi taladi um ad slik
markadssetning skapi jakveedari imynd. imyndin er almennt talin g6d, par sem
stjornendur segja pad eftirsoknarvert ad fa storf hja fyrirteekjunum. I einu
fyrirteekjanna er toéluvert unnid med pad ad starfsmenn fyrirtaekisins séu
fulltrbar fyrirtekisins Ut & vid og starfsmenn eru hvattir til ad tala vel um
vinnustadinn sinn. Pannig er reynt ad styrkja imynd fyrirteekisins innan fra, sem
er talio skila sér i styrkari imynd Gt & vid. Einn stjérnandinn taladi um ad pegar
umfjollun um fyrirtaekid i fjoImidlum veeri neikveed pa veeri pad oft mjog erfitt

fyrir starfsfélkid og pvi skipti miklu ad reyna ad halda imyndinni sem bestri.

Anaegja og stolt
Efstu_seetin: Stjornendurnir téldu mikilveegast ad virkja stjornendur til ad

skapa goda lidsheild.

Einn stjérnandinn sagdi:,,pad getur ekki verid a herdum eins eda tveggja ad

skapa starfsanagju‘.

I peim fyrirteekjum sem urdu i efstu seetum konnunarinnar er mikid lagt upp ur
goaori stemningu, félagslegi patturinn er sterkur og pad er talio mikilvaegt ad
virkja sem flesta til patttoku med jakvaedni ad leidarljési. God lidsheild er talin
skipta miklu mali og ad fagnad sé arangri og sigrum. P& skiptir lika mali ad

ekki se haldid i starfsfolk sem er ésatt vid menninguna & vinnustadnum og ad
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ekki megi horfa fram hja leidum starfsmonnum. Misjafnt er hvort folk eigi
samleid med fyrirtekjum. Gildi fyrirteekis geta ekki verid traverdug nema ad
starfsfolkid taki patt i pvi ad vidhalda peim og pvi er mikilvegt ad lata
starfsmennina taka patt i uppbyggingu & gildum fyrirteekisins. Virkja sem flesta

til ad na arangri og ad arangurinn sé sameiginlegur.

Einn stjérnandinn sagdi: ,,Starfsfolkid parf ad upplifa sig sem hluta af 6flugri
lidsheild*“. Annar stjornandi sagdi: ,,Heild fyrirteekisins og innra starf parf ad

endurspegla pad sem sagt er Ut a vio“.
Sameiginlegir sigrar eru mikilvaegir svo ad folk sé stolt af fyrirteekinu sinu.

Nedstu seetin: Fyrirtekin hafa flest verio ad byggja upp starfsanagju sidustu

misseri i kjolfar erfidleika, litillar starfsanagju og litils stolts.

Einn stjérnandinn sagdi:,,pad er liklega ekki nog gert af pvi ad halda

hvatningarfundi‘.

Talid er arangursrikast ad lata malefni starfsmannanna sig varda og ad halda
starfsfolkinu upplystu.

Einn stjérnandinn sagdi:,,pegar litlir peningar eru til stadar til ad eyda i
uppbyggingastarf, pa er talid mikilveegast ad hafa upplysingafledid sem best.
Med pvi moti er komid i veg fyrir ad starfsfolkid se ad giska i eydurnar sjalft«.

Reynt er ad efla lidsheildina i flestum tilfellum, badi innan fyrirteekjanna og
utan. Starfsmannafélég eiga mikinn patt i pvi ad na upp godri stemningu.
Almennt er talid ad med pvi ad gera starfsmenn ad virkum patttakendum vergi

starfsfolkio stoltara af vinnustadnum sinum.

Einn stjornandinn sagdi:,,Pegar erfidleikar stedja ad og starfsanagja er litil er

reynt ad hampa pvi sem er gott og vel gert®.

Yfirleitt er talid ad starfsfolkid sé stolt af vinnustadnum sinum pegar fyrirteekin
fa goda umfjollun Gt & vid.

Radningarferlid
Efstu seetin: Misjafnt er hvernig radningarferlinu er hattad i peim fyrirteekjum

sem eru i efstu seetum kdnnunarinnar. Ymist eru storf auglyst innan fyrirtekis
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adur en pau eru auglyst utan fyrirtekis eda naverandi starfsménnum bodin laus
stada ef peir pykja liklegir til ad henta vel i starfid. Ennfremur er notast vio
hausaveidar (e. headhunting), pa er leitad til adila sem talid er ad passi i
viokomandi starf. Ad 6dru leiti er rdoningarferlinu almennt sinnt med
formlegum hetti hja fyrirteekjunum, par sem stérf eru auglyst og besti

umsekjandinn valinn i vidkomandi starf.

Nedstu seetin: Almennt er radningarferlid formlegt hja peim fyrirteekjum sem

héfnudu i nestu seetum konnunarinnar. 1 einu fyrirteekinu er stundum notast vid
6hefdbundnari leidir eins og hausaveidar. I 6llum fyrirteekjunum er reynt ad fa
heeft folk sem passar i hdpinn.

5.10 Nylidapjalfun
Efstu_saetin: Téluverd ahersla er 16gd & nylidapjalfun i fyrirteekjunum. |
tveimur fyrirteekjum fer nyr starfsmadur i gegnum skipulagda, ytarlega kennslu
og kynningu & fyrirteekinu, ferlum, stefnum, gildum og o6llu pvi sem
naudsynlegt er talid ad starfsmadurinn purfi ad vita til ad geta sinnt starfi sinu &
videigandi hatt. Kennslan fer fram i 5-10 daga. | hinum fyrirteekjunum er
nylidapjalfunin styttri, en hja ollum fyrirteekjunum er nylidapjalfuninni tlad
ad audvelda nyjum starfsmoénnum ad kynnast starfseminni, samstarfsféloégum

sinum og talid geta audveldad samskipti ef vandamal koma upp.

Nedstu seetin: | flestum tilfellum er um nylidapjalfun i einhverju formi ad

reeda hja fyrirtekjunum og talid mikilveegt ad starfsmadur viti ad hverju hann
gengur pegar hann hefur storf hja fyrirteekinu. Nylidapjalfun er talin audvelda
honum ad kynnast samstarfsfélégum sinum og adlagast nyju starfi. [ tveimur
fyrirteekjum er nylidapjalfunin i proun og ekki ad fullu moétud. 1 einu
fyrirteekinu fer nylidapjalfun fram pannig ad kynntar eru adferdir, stefna og
gildi, en ad 6adru leiti er folkinu hent i djlupu laugina og etlast til ad pad bjargi
sér. [ fjorda fyrirteekinu er halfsdags kynning & fyrirteekinu og svo er kennsla i

pvi starfi sem vidkomandi mun sinna.

5.11 Starfsoryggi
Efstu seetin: Fyrirteekin i efstu seetum kénnunarinnar purftu sum hver ad ganga

i gegnum skipulagsbreytingar og erfidleika i kjolfar Hrunsins arid 2008. En &
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sidustu arum hefur verid stodugur voxtur hja 6llum fyrirtekjunum. Stjornendur
telja mikilveegt ad starfsfolk viti hvar pad stendur gagnvart fyrirteekinu sem pad
starfar hja. Misjafnt er hvort starfsmenn sakist eftir 6ruggum vinnustad eda
krefjandi verkefni, hugsudu til skamms tima. Fyrirteekin gera sér fulla grein
fyrir pvi ad pegar folk er ad sekjast eftir krefjandi og skemmtilegu verkefni pa
er pad ekki endilega ad hugsa um vinnustadinn sem langtimavinnustad. Eftir
einhvern akvedinn tima vill petta starfsfolk hugsanlega flytja sig um set og
préfa eitthvad nytt. En mikilveegt er ad skapa god starfsskilyrdi, pvi slik
nyskOpunarstemning getur verid gridarlega skemmtileg. En pegar folk seekist
eftir 6ryggi og vinnustadurinn er pannig, pa skiptir mali ad starfsfolkid se
upplyst um ad stada fyrirtaekisins sé god og ekki séu neinar skipulagsbreytingar
i sjonmali. Pad skapar starfsoryggi og starfsanagju. Upplysingafleedi skiptir

gridarlega miklu mali vardandi starfséryggi.

Nedstu seetin: Vegna samdrattar i kjolfar Hrunsins &rid 2008 hafa flest

fyrirteekin purft ad ganga i gegnum hagraedingaradgerdir og eru ennpa ad glima
vid erfidleika sem pvi fylgja. Fyrirteekin hafa i felstum tilfellum purft ad segja
upp starfsfolki og i sumum tilfellum hafa starfsmenn purft ad taka a sig
launaskerdingar. 1 kjolfar breytinga hafa nokkrir starfsmenn sagt upp storfum.
pau fyrirteeki sem hafa farid verst Ut ar Hruninu hafa purft ad draga saman i
rekstri. betta & pd ekki vid um oll fyrirteekin. Eitt fyrirteekid stod ageetlega eftir
hrun og hefur verid i stodugum vexti. Stjérnendurnir telja almennt ad

starfsoryggio meetti vera meira.

5.12 Vidhort til kdbnnunar VR
Efstu saetin: Almennt er vidhorf stjérnenda jakveett gagnvart kénnun VR um
,Fyrirteki arsins“ og i Ollum efstu setum konnunarinnar var Ollum
starfsmonnum fyrirteekjanna gert Kkleift ad svara konnuninni. Stjornendur
fyrirteekjanna telja starfsmenn vera misjafnlega akafa i ad taka patt, en peir
hvetja starfsmenn til patttoku. Talad var um ad konnunin hafi fest sig i sessi og
sé ein staersta konnunin & Islandi par sem hagt er ad bera saman fyrirtaki.
Flestir toldu best ad nota nidurstddu konnunarinnar til ad bera fyrirteekid saman

vid sjalft sig & milli &ra. En tveir stjornendur téludu um ad peir notudu
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samanburd vid onnur fyrirteeki sem veittu 6llum starfsménnum sinum teekifeeri
& ad svara konnuninni og eingbngu ef svarhlutfallio veeri 70% eda herra.
Almennt telja stjornendurnir framkvemd konnunarinnar ekki hafa ahrif &
starfsanegju eda pad ad Ollum starfsmonnum sé gert Kleift ad svara
konnuninni. Hinsvegar ef nidurstadan er géd telja peir pad geta haft jakveaed
ahrif & starfsanagju og skapad stolt af vinnustadnum.

Einn stjornandinn sagdi: ,,pad er 6ruggt mal ad hroskultarinn hafdi mest ad
segja vardandi pad hvers vegna fyrirteekid fékk svona gdda Utkomu i

konnuninni.

Nidurstada kénnunarinnar er almennt vel kynnt innanhuass i fyrirteekjunum og
skodad hvar fyrirteekin standa vel og hvad megi bata. Og pad eru gerdar

Urbeetur eftir bestu getu.

Einn stjérnandinn sagdi: ,,pad kom a skemmtilega Ovart ad lenda svona
ofarlega i kénnuninni, sérstaklega par sem mikid &lag og stress einkennir storf

fyrirtaekisins®.

pad kom flestum stjornendunum skemmtilega a Ovart ad vera svona ofarlega i
kdnnuninni og sdgdu ad erfitt veeri ad vita hvar fyrirteki stedi i samanburdi vid

onnur fyrirteeki.

Nedstu seetin: Almennt virdast pau fyrirteeki sem héfnudu i nestu saetum

kdénnunarinnar ekki hafa verid eins medvitud um kénnunina og pau fyrirtaeki

sem lentu 1 efstu seetum konnunarinnar.

Einn stjornandinn sagdi:,,Vio hofum ekki litid a kdnnun VR sem hinn stora

sannleik, en petta eru skyr skilaboo*.

Stjornandi hja einu fyrirtaeki taladi um ad peirra innanhdskannanir syndu mun
betri stodu innan fyrirtekisins en kdnnun VR gerdi og ad ekki etti ad birta
nidurstddu svona konnunar nema ad heildarsvarhlutfall innan fyrirteekis veeri
mun meira. Fleiri en einn stjornandi taladi um ad almennt veeri stjornendum
ekki kynntur négu vel s& moguleiki ad allir starfsmenn fyrirtekis geti svarad
kdnnuninni, 6had stéttarfélagsadild.

Misjafnt er hvort stjérnendurnir telji pad hafa god ahrif & starfsanaegju ad 6llum

stafsmonnum sé gert kleift ad svara konnuninni, 6had stéttarfélagsadild. En
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mogulega hafi pad jakveed ahrif & starfsanaegju ef fyrirteeki leggja upp ur mikilli
patttoku i kénnuninni og hvetja starfsmenn sina til ad svara. Nidurstadan kom i
flestum tilfellum & dvart og almennt eru stjérnendur svekktir yfir slemri

niourstoou.

Einn stjérnandinn sagdi:,, Fyrirtekid er meira spennandi en svo ad pad sé &
medal fyrirteekja i nedstu setum konnunarinnar®. Ennfremur sagdi hann:,, S&
hluti starfsmanna okkar sem er i VR er oft i erfidustu stérfum fyrirteekisins og

er jafnframt med laegstu launin®.

Almennt toldu flestir stjornendur fyrirteekjanna ad pad hefdi engin ahrif &
starfsanaegju ad kdnnunin veeri birt opinberlega.

Stjornendurnir téludu um ad reynt veeri ad nyta sér peer upplysingar sem svona
konnun gefur og laga eftir bestu getu pad sem betur meetti fara. Flestir
stjornendurnir téludu um ad peer fjarhagslegu adstedur sem fyrirteekin hafa
stadgid frammi fyrir & sidustu arum hafi haft mestu ahrifin & nidurstodu

kdnnunarinnar.
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Umraeda

Ekki var lagt upp med ad greina ahrif Hrunsins arid 2008 a nidurstoou
kdnnunar VR arid 2013. Eftir ad hafa greint gognin, pa kom bersynilega i ljos
ad pau fyrirteeki sem eru i nedstu seetum kdnnunarinnar gengu i gegnum miklar
skipulagsbreytingar um pad leiti sem konnunin var gerd og stjornendur
fyrirteekjanna vilja flestir tengja pessar breytingar vid Hrunid ad mestu leiti.
Aftur & moti hafa pau fyrirteeki sem eru i efstu seetum koénnunarinnar annad
hvort ekki lent i erfidleikum i kjolfar Hrunsins, eda eru komin yfir erfidasta
hjallann og hafa nad jafnveegi. Pessi fyrirteki hafa ekki stadido i
skipulagsbreytingum undanfarna 12 manudi og par af leidandi er stddugleikinn
nokkud godur innan pessara fyrirteekja. Talid er ad pessar upplysingar séu
mikilvegar fyrir nidurstddur rannsoknarinnar og pvi var bett vid
undirspurningu vardandi hvada ahrif ,,efnahagshrunid* arid 2008 hafi haft &

konnun VR um ,,Fyrirteki arsins 2013

Stjornendur fyrirteekjanna alitu pad almennt vera kost vid kénnun VR ad
fyrirteekjum geefist kostur &4 ad lata leggja konnunina fyrir alla starfsmenn
fyrirteekis og s6gdu ad pad veeri Odyrara ad taka péatt i kénnun VR en ad
fyrirteekin sjalf gerou sambarilega konnun. Nokkrir stjérnendur téludu um ad
bessi kostur veeri ekki neegilega vel kynntur fyrir stjornendum, sem skyrir
hugsanlega af hverju ekki fleiri fyrirteeki nyta sér pennan mdguleika.
Stjérnendur téldu nidurstdduna sérstaklega gédan samanburd ef fyrirteki veeri

ad bera sig saman vid sjalf sig & milli ara.

Almennt toldu stjérnendur fyrirteekjanna ad svarhlutfallid pyrfti vera herra til
ad nidurstada veeri birt opinberlega, serstaklega par sem eingéngu VR félagar
svara konnuninni. Nokkrir stjornendur téludu um ad hugsanlega myndist
stemning inni & vinnustad par sem menn keppast um ad na godri utkomu fyrir
fyrirteekid sitt og pannig vinni sama fyrirteekid ar eftir ar. Almennt voru po
stjornendur fyrirteekjanna a peirri skodun ad pad hefdi ekki ahrif & nidurstodu
kdénnunarinnar ad nidurstadan er birt opinberlega. Nokkrir stjérnendur téludu
um ad pad etti ad vera sér flokkur i kdnnuninni fyrir fyrirteki sem veru med
fleiri en 100 starfsmenn, pvi 50 manna fyrirteeki geti ekki talist stort & islenskan

meelikvarda.
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6.1 Annmarkar
I sumum fyrirtekjum hafa eingdéngu VR félagar tekid patt i kénnuninni, en
6drum hafa allir starfsmenn fyrirteekjanna tekid patt. Athygli vekur ad o6ll
fyrirteekin sem lentu i fjérum efstu setum konnunarinnar bjoda Ollum
starfsmonnum sinum ad taka patt, 6had stéttarfélagsadild. Aftur & moti i fjorum
nedstu setunum voru pad eingéngu VR félagar sem svérudu kénnuninni. pvi
ma velta pvi fyrir sér hvort s& méguleiki geti verid fyrir hendi ad einungis litill
hluti fyrirteekis svari kdnnuninni pegar eingdngu VR félagar svara, par sem
eingongu er fario fram & 35% svarhlutfall af peim starfsménnum sem skradir
eru i VR. EKKi er vist ad peir sem svari kdnnuninni endurspegli heildarviohorf

starfsmanna gagnvart vinnustadnum.

Einn stjérnandinn sagdi: ,,Ef adeins litill hluti fyrirteekis er i VR getur
pad skekkt heildarnidurstoduna fyrir fyrirtekid. Eg set sem dami stort
fyrirteeki med 400 starfsmenn. Mismunandi deildir eru i fyrirteekinu, t.d.
skrifstofufdlk, idnadarmenn o.s.frv. og eru pessir starfsmenn nokkud
deildarskipt i mismunandi stéttarfélogum. Eingdngu 100 starfsmenn
fyrirteekisins eru i VR og peir starfa hugsanlega i tveim deildum. Af
pessum 100 svara svo bara 35 manns. betta er 35% svorun og pad telst
neegileg svorun til ad nidurstadan sé birt opinberlega. Petta er ekki réttlat
nidurstada fyrir fyrirteekid i heild, par sem svorunin endurspeglar kannski
bara litinn hluta af fyrirteekinu og eingéngu akvedinn hép. petta eru 35

manns af 400¢.

[ pessari ritgerd voru eingdngu skodud 8 fyrirteeki i einum sterdarflokki
fyrirteekja. T kénnun VR um |, Fyrirtaeki arsins 2013 voru alls 87 fyrirtaeki i
pessum steerdarflokki fyrirteekja og svo eru ad auki tveir adrir flokkar sem ekKi
voru skodadir i pessari rannsokn. Eins ber ad benda & ad ekki er haegt ad alhafa

at fyrir drtakid og rannséknaradferdin gefur ekki tolfreedilega nidurstoou.
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Nidurstoour

Hvernig er studlad ad starfsanaegju i
,,Fyrirmyndarfyrirtaekjum VR*?

Eftir ad hafa tekid viotol vid stjornendur peirra fyrirtekja sem urdu i fjérum
efstu setum konnunarinnar ma greina hvernig pessi fyrirteeki studla ad
starfsanegju medal starfsmanna sinna. Nidurstadan er samansett af peim
atrioum sem stjornendur fyrirteekjanna nefndu sérstaklega og voru sameiginleg
hja fyrirteekjunum. Atridunum er radad af handahdfi par sem pau eru 6ll talin
mikilveeg og samanlagt hafa pessir peettir gert af verkum ad starfsanagja

meelist nokkud mikil hja pessum fyrirtaekjum.

Traverdugleiki stjornenda og starfsmannastefna skiptir miklu mali hja
peim fyrirteekjum sem eru i efstu seetum kdnnunarinnar. Fyrirteekin eru 611 med
skrada starfsmannastefnu og fylgja henni markvisst eftir, allt frd& pvi ad
starfsmadur er radinn inn i fyrirteekid og svo med eftirfylgni & fundum og vid
endurgjof til starfsmanna. Formleg skrifleg starfsmannastefna eykur likur & pvi
ad starfsmannamal séu medhdndlud & samreemdan hatt pannig ad starfsfélki sé
ekki mismunad, asamt pvi ad audvelda akvardanatoku (Torrington o.fl., 2011),
en starfsmannastefna er einskis virdi ef henni er ekki fylgt eftir (Harvey &
Lucia, 1995). Almennt telja stjérnendur ad eftir hofdinu dansi limirnir og pvi sé
mikilveegt ad eigendur og stjornendur smiti jakveedni og metnadi til

starfsmanna sinna, d&samt pvi ad skapa gdda lidsheild.

Einn stjérnandinn sagdi:,,pad getur ekki verid a herdum eins eda tveggja ad

skapa starfsanegju®.

Annar stjornandi sagdi:,,Pad parf ad virkja alla starfsmenn til ad hafa jakveadni

0g g0d samskipti ad leidarljosi og pannig studla ad starfsanaegju*.

bessi hugmyndafraedi stemmir alveg vid pad sem Olafur bér Gylfason (2013),
Torrington o.fl. (2011) og Wood & Wall (2007) segja um prjar askilegustu
adferdirnar til ad auka hollustu og helgun starfsmanna. bear eru ad auka
patttoku almennra starfsmanna i akvardanatoku, jakveed samskipti vid naesta

yfirmann, mikilveegi pess ad starfsmadurinn upplifi ad yfirmadurinn syni
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skipulagsheildinni hollustu og ad lokum er pad upplysingagjof til starfsmanna
sem hefur mikid ad segja. bvi naegjanleg upplysingagjof til starfsmanna eykur
pa upplifun til starfsmannsins ad hann sé patttakandi i ferlinu og ad honum sé
treyst fyrir upplysingum. Med pessu moti er hvatinn til hollustu og helgunar ad

koma nedan fréa og upp.

Almennt fylgja pessi fyrirteeki skyrri stefnu i mannaudsmalum, stydja vel vid
sitt starfsfolk pegar kemur ad starfsproun og pjalfun og telja starfsmenn sina
upplifa askorun og endurgjof i starfi sinu. Samkveemt rannsokn De Vos, De
Hauw & Van der Heijden (2011) upplifa starfsmenn aukna starfsanagju pegar
skipulagsheildir stydja vid starfsproun og pjalfun og bein tengsl eru & milli

starfspréunar og velgengni i samskiptum starfsmanna og skipulagsheildar.

G069 lidsheild studlar ad starfsanagju hja fyrirteekjunum. I peim fyrirteekjum
sem urdu i efstu seetum konnunarinnar er mikid lagt upp ur godri stemningu,
félagslegi patturinn er sterkur og pad er talid mikilveaegt ad virkja sem flesta til

patttoku med jakvaedni ad leidarljosi og ad fagnad sé arangri og sigrum.

Einn stjornandinn sagdi:,,Gildi fyrirteekis geta ekki verid traverdug nema ad
starfsfolkid taki patt i pvi ad vidhalda peim og pvi er mikilveegt ad lata
starfsmennina taka pétt i uppbyggingu & gildum fyrirtekisins®.

Annar stjornandi sagdi:,,Mikilvaegt er ad virkja sem flesta til ad na arangri og

ad arangurinn sé sameiginlegur.

Ennfremur kom fram ad heild fyrirteekis og innra starf parf ad endurspegla pad
sem sagt er Ut & vid og ad sameiginlegir sigrar séu mikilveegir svo ad folk sé
stolt af fyrirteekinu sinu. Dickerson (2012) heldur pvi fram ad mikilveegt sé ad
starfsmadurinn finni til stolts og virdingar af pvi hvar hann vinnur og pvi sem
hann gerir. Hann telur ad starfsmadur sem ekki er stoltur af starfinu sinu eigi
erfitt med ad nd godum arangri. Jafnframt segir hann ad gagnkvam virding
skapi stolt. Pegar stjornandi virdir starfsmanninn naegilega mikid til ad hlusta &

hann, pa mun starfsmadurinn syna starfi sinu virdinu og stolt.

Almennt virdast stjornendurnir sammala um ad ekki sé haldid i starfsfolk sem

er osatt vio menninguna og finna sig ekki a vinnustadnum.
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Einn stjérnandinn sagdi:,, Svo ma ekki horfa fram hja leidum starfsmonnum®.

Samkveemt Herzberg (1974) pa er mikilveegt ad stjornendur hafi géda yfirsyn
yfir lidan starfsmanna sinna til ad atta sig a hegdun sem getur verid tilkomin
vegna 6anagju i starfi. Merki um petta geta verid pirringur, aukin porf a
hvatningu, minnkandi framleidni, pegar starfsmenn vinna heagar en &dur,
auknar fjarvistir eda ad peir fara ad syna neikveedar tilfinningar i gard starfsins.
Starfsmenn sem upplifa 6anagju i starfi geta buid yfir neikvaeedu hugarfari sem
leidir til lélegra vinnuframlags og minni hvata til ad vinna starfid vel.
Samkvaemt Carbery o.fl. (2003) pa getur verid betra fyrir baedi fyrirtekid og

starfsmanninn ad starfsmadurinn heetti.

Eftirtekt og hrés og gagnkveem virding starfsmanna og stjérnenda
hefur einnig mikid ad segja vardandi starfsanaegju hja peim fyrirtekjum sem
voru i efstu setum konnunarinnar. Almennt virkja stjérnendur
., Fyrirmyndarfyrirtaekja VR starfsmenn sina til ad taka eftir pvi sem vel er gert
og hrésa pegar vid & og leggja aherslu & ad pad sé gert & einleegan hatt, telja ad
annars missi hrosid marks. Stjornendur segja ad hrosid geti badi komid fra
stjornendum og starfsménnum, ad pad geti verid gert madur & mann, med
tolvuposti til starfsmanns eda starfsmanna og ef eitthvad mikid liggur vid med
vidhofn & t.d. starfsmannafundi. En hrosid er talid eitt mikilveegasta verkferid
til ad skapa hvatningu og starfsdnazgju. Rannsoknir hafa synt ad par sem
yfirmenn bera virdingu fyrir undirménnum sinum og vinnuframlagi peirra,
syna peim &huga og eftirtekt og hrdsa peim fyrir vel unnid starf pa er liklegara
ad starfsmennirnir upplifi aukna starfsanaegju. Hros fra samstarfsfélégum er
einnig mikilvaegt. bad er hvatning fyrir starfsmenn pegar peir fa vidurkenningu
fyrir vel unnid starf (Lambrou, Kontodimopoulos & Niakas, 2010; Utriainen &
Kyngas, 2009).

Vardandi gagnkvema virdingu sagdi einn stjornandinn: ,,pegar folk kemur
saman med mismunandi bakgrunn er mikilveegt ad hafa ad leidarljési ad folk

komi fram vid adra eins og pad vill ad komid s¢ fram vid sig™.

pPad ad starfsmenn og stjornendur syni eftirtekt, ahugasemi og samkennd
vardandi pad sem er ad gerast i lifi samstarfsfélaga sinna skiptir miklu mali

vardandi starfsanagju i ,,Fyrirmyndarfyrirteekjum VR, 2013,
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Sjalfsteedi og frumkveedi starfsmanna er talid hafa jakveed ahrif.
Starfsmenn eru almennt hvattir til ad vera sjalfsteedir og syna frumkvedi i starfi

og miklar krofur eru gerdar um heefni.

Einn stjornandinn sagdi:,,Ef folk kemur med hugmyndir, pa eru per skodadar,
jafnvel profadar og ef pad gengur vel, pa er pvi haldid &fram. Ef pad virkar
ekki, nt pa er bara heett vid og profad eitthvad nytt*.

Pessi ummaeli eiga vid um 0Ol fyrirteekin og almennt virdist gilda su skodun
stjornendanna ad fyrirteekin njoti gods af frumkvaedi og sjalfsteedi starfsmanna

sinna og pad skapi anagju fyrir starfsmenn.

Torrington o.fl. (2011) segja ad ef stjérnendur virkji starfsmenn til patttoku i
akvardanatdku (e. high involvement management) og hvetja pa til sjalfstedis,
ba hafa starfsmenn teekifaeri til ad hafa ahrif & paetti sem snerta starfid peirra og
geta synt frumkvaedi. Patttaka starfsmanna i dkvardanatoku hvetur p4 afram og
hefur jakvaed ahrif & starfsanaegju.

Einnig gera fyrirteekin nokkud miklar kréfur um heaefni og arangur. Einn
stjornandinn sagdi:,,Eg er hissa & pvi hversu vel fyrirtekid kemur at i
nidurstddum koénnunarinnar, sérstaklega i ljosi pess hve miklar krofur eru
gerdar til starfsmannanna. bad er alls ekki fyrir hvern sem er ad vinna hja
okkur,

Ef horft er til kenninga Champoux (2011), Hackmans & Oldhams (1976) og
Hackmans (1991) i pessu samhengi, pa méa segja ad samsvorun eigi Sér stad,
par sem peir segja ad ef starfsmadurinn upplifi ad verkefnid sé mikilveegt fyrir
skipulagsheildina, ad hefileg 6grun og alag fylgi verkefninu og ad
starfsmadurinn fai endurgjof og umbun, pa skapi pad honum hvatningu og
anaegju ad takast & vio pad. Torrington o.fl. (2011) s6gdu ad hvatning og
endurgjof pyrfti ekki endilega ad koma fra stjornendum, heldur meetti snua
bessu vido og segja ad starfsmenn geti umbunad sjalfum sér med godri
frammistddu og pannig ordid ansegdari i starfi. Starfsfolkid upplifir umbun og

hvatningu par sem upplifunin af fullunnu verki er umbunin sjalf.

Vinnuskilyrdi eru hugsanlega grunnurinn sem 6ll fyrirteeki purfa ad huga ad

til ad skapa starfsanagju. Eftirtektarvert er ad pau fyrirteki sem eru i efstu
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7.2

setum konnunarinnar eiga pad sameiginlegt ad leyfa 6llum starfsménnum
sinum ad svara konnun VR, 0had stéttarfélagsadild. Pegar nidurstdour
konnunarinnar eru birtar er farid yfir nidurstddurnar, peer kynntar fyrir
starfsmonnum og gerdar eru Urbatur eftir bestu getu a peim pattum sem er
abotavant. Jafnframt eru gerdar oformlegar vinnustadagreiningar par sem

konnud er aneaegja starfsmanna med vinnuskilyrdi sin.

Samkvaemt rannsokn Arndisar Vilhjalmsdottur (2010) pa er mikilveegt fyrir
stjornendur ad skilja hvad hvetur starfsmenn sina afram til pess ad geta hvatt pa
afram. Starfsmenn geta verid olikir, med misjafnar veentingar og purfa pvi
misjafna hvatningu. Til pess ad vita hvers konar hvatning passar best getur
vinnustadagreining audveldad vid hénnun & hvatningu starfsfolks (Hughes o.fl.,
2011; Staw & Boettger, 1990). | vinnustadagreiningu getur margt fleira komid
fram. Pettir sem tengjast anagju starfsmanna med starfsumhverfi sitt,
menningu fyrirteekis og upplifun starfsmannsins af vinnustadnum almennt og
virdast stjérnendur fyrirteekjanna gera sér grein fyrir pessu og vilja vita hvernig
vidhorf starfsmannanna er. Pad er i samraemi vid pa petti sem Appelbaum,
Fowler & Fiedler (2010) toéludu um ad fyrirteeki pyftu ad huga ad til ad studla
ad vellidan starfsfolks & vinnustad. betta eru pettir eins og hé&vadi, gadi
andramslofts, lysing og birtustig, raki, hdsgégn og innréttingar, adstada,
teekjabunadur og fleira. Starfsdryggi eru einnig pattur sem tengist
vinnuskilyroum og einn stjornandinn sagdi: ,,Starfsoryggi er eflaust meira

metid hja starfsménnum i dag en pad gerdi fyrir efnahagshrunid 2008

Samkvaemt tveggja patta kenningu Herzbergs (1959), pa er starfsoryggi
vidhaldspattur og ef vidhaldspatti er abdtavant getur pad skapad danagju i

starfi.

Hvao greinir ad pau fyrirteeki sem koma best Gt ar
konnun VR um ,,Fyrirtaeki arsins 2013“ og peirra sem
komu lakast Ut Ur kBnnuninni?

Vardandi mun & milli peirra fyrirteekja sem komu best Gt ar kénnun VR um
Fyrirteki arsins 2013“ og peirra sem komu lakast Gt ur kénnuninni benda

nidurstodur rannsoknarinnar til ad greinarmunur sé & eftirfarandi flokkum.
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Fyrirteekjamenning, starfsmannastefna og lidsheild virdist hafa att
undir hdégg ad sakja hja peim fyrirteekjum sem urdu i nedstu setum
kénnunarinnar. | kjolfar skipulagsbreytinga virdist sem eining og lidsheild hafi
brostid hja pessum fyrirteekjum. Ef skodud eru pau fyrirteeki sem lentu i efstu
setum konnunarinnar, pa telja pau mikilvaegt ad virkja starfsmennina i ad taka
patt i ad skapa fyrirtekjamenningu. Stjérnendur eru medvitadir um ad innleida
jakveaedni asamt naudsynlegum studningi vid starfsmenn til ad na upp lidsheild
og skapa géda menningu. Kynning a starfsmannastefnhu, menningu og gildum
er kynnt fyrst i rddningarferlinu og nylidafreedslu fyrirteekjanna og er mikid
gert til ad vidhalda peim. Ef ranns6kn Inga Boga Bogasonar og Inga Runars
Edvardssonar (2008) er skodud, pa gefa nidurstodur til kynna ad med
nylidapjalfun megi audvelda starfsfolki ad adlagast nyju starfi, kynna skradar
og oskradar reglur vinnustadarins dsamt fyrirteekjamenningu og 6ryggismalum.
Pannig er starfsmanninum er gert léttara ad kynnast samstarfsménnum sinum
0og med godri nylidafredslu verdur fyrirteekjamenningin gegnseerri  0og
heilsteyptari. Mannaudsmal hafa verid tekin fastari tokum hja peim fyrirtaekjum
sem lentu i nedstu seetum kdnnunarinnar & undanférnu ari i kjélfar nidurstadna
konnunar VR um ,,Fyrirtaeki arsins 2013%, ymist med pvi ad fa utanadkomandi
radgjafa eda med pvi ad rada inn mannaudsstjora. Stefnumétunarvinna hefur
einnig att sér stad og almennt er stefnt ad pvi ad mannaudsmal fyrirteekjanna
breytist til batnadar. Ef vel tekst til med fyrirteekjamenningu, pa skapar hun
samkennd med starfsmoénnum, byr til 6ryggi og stddugleika fyrir starfsmenn,
adstodar nyja starfsmenn pegar peir eru ad adlagast ad nyjum vinnustad og

hvetur starfsmenn til arangurs (Newstrom, 2010).

Starfsdryggi virdist vera minna hja peim fyrirteekjum sem héfnudu i nedstu
setum konnunarinnar. bau fyrirteki sem hoéfnudu i nedstu satum
kdénnunarinnar hafa verid ad ganga i gegnum breytingar, sum i kjolfar Hrunsins
2008 og Onnur vegna innri skipulagsbreytinga. Breytingarnar eru mismiklar en
eiga pad sameiginlegt ad peer hafa skapad 6anagju og hugsanlegt 66ryggi hja
starfsmonnum fyrirteekjanna. Uppsagnir og hagraedingaradgerdir sem einkenna
flest fyrirteekin i nedstu ssetunum hafa haft peer afleidingar ad 6aneaegdir

starfsmenn hafa sagt upp i kjolfarid. Erfitt getur reynst ad byggja upp
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starfsdneegju i umhverfi sem er éstddugt og eru fyrirteekin almennt sammala
um, hvort sem pau voru i efstu setum konnunarinnar eda peim nedstu, ad
uppsagnir og hagradingaradgerdir eru almennt frekar erfidar fyrir fyrirteki og
taldar hafa neikveed ahrif a starfsanaegju. Hja peim fyrirteekjum sem urdu i efstu
setum konnunarinnar hefur ekki purft ad segja neinum starfsmanni upp vegna
hagreedingaradgerda. Ef vid metum mikilveegi starfsdryggis Ut fra tveggja péatta
kenningu Herzbergs (1959) péa er starfsoryggi vidhaldspattur og par af leidandi
ma segja ad ef starfsoryggi er abdtavant, getur pad skapad Oanzegju
starfsmanna. Ef starfsmadur finnur til starfsdryggis getur hollusta og tryggd
hans i gard skipulagsheildarinnar aukist, en starfsdryggi er ekki pattur sem
skapar starfsanagju einn og sér. Aftur & moti ef starfséryggi er ekki til stadar,
skapar pad Ganaegju og 60ryggi i gard skipulagsheildarinnar (Torrington o.fl.,
2011).

Sveigjanleiki virdist vera meiri hja peim fyrirteekjum sem urdu i efstu seetum
kénnunarinnar. Jakveedar afleidingar af sveigjanlegu vinnufyrirkomulagi, hvort
sem pad er sveigjanlegur vinnutimi eda annar sveigjanleiki, eru ad
starfsmennirnir lita svo & ad vinnustadurinn virdi pa, sé umhugad um vellidan
beirra og beri almenna umhyggju fyrir peim. Slik skilabod fr4 vinnuveitanda
studla ad aukinni salfreedilegri skuldbindingu vid skipulagsheildina og minnkar

starfsmannaveltu (Grover & Crooker, 1995).

Starfsandinn er betri hjd peim fyrirteekjum sem urdu i efstu seetum
kdénnunarinnar. Pad sem talio er ad liggi ad baki gédum starfsanda er

gagnkvaem virding stjornenda og starfsmanna og virk upplysingagjof.

Einn stjornandinn sagoi: ,,Pegar folk kemur saman med mismunandi bakgrunn
er mikilveegt ad hafa ad leidarljosi ad folk komi fram vid adra eins og pad vill

a0 komid sé fram vid sig®.

Fyrirteekin sem hofnudu i nedstu setunum téludu um ad skipulagsbreytingar

hefou haft neikvaed ahrif & starfsandann.

Einn stjornandinn sagdi:,,P0 ad astandid sé erfitt i fyrirteekinu, pa pydir ekkert
fyrir stjornandann ad fera peer ahyggjur nidur til starfsmanna. pad gerir

astandio bara verra“.
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7.3

Neaestu yfirmenn og samstarfsmenn geta haft téluvert ad segja vardandi lidan
starfsmanna i vinnu. Rannsoknir hafa synt ad par sem yfirmenn bera virdingu
fyrir undirménnum sinum og vinnuframlagi peirra, syna peim ahuga og
eftirtekt og hrosa peim fyrir vel unnin storf pa er liklegara ad starfsmenn upplifi
aukna starfsanagju. Hros frd samstarfsfélogum er einnig mikilveegt. bad er
hvatning fyrir starfsmenn pegar peir fa vidurkenningu fyrir vel unnin storf
(Lambrou, Kontodimopoulos & Niakas, 2010; Utriainen & Kyngas, 2009).

Vidhorf til konnunar VR um ,,Fyrirtzeki arsins 2013 eru 6lik. Almennt
virdast fyrirteekin sem urdu i efstu seetum kdnnunarinnar leggja meiri &herslu &
vinnustadagreiningar en pau fyrirteki sem hofnudu i nedstu setum
konnunarinnar. Oll efstu saetin attu pad sameiginlegt ad pau fengu VR til ad
leggja konnunina fyrir alla starfsmenn fyrirteekjanna. bau fyrirteeki sem
hofnudu i nestu seetum kdnnunarinnar voru ekki eins medvitud um kénnunina
og l6gdu flest enga serstaka aherslu & pad vid starfsmenn sina ad peir svorudu
kénnuninni. bvi skapadist hugsanlega ekki sama stemning um konnunina &
beim vinnustddum eins og hja peim fyrirteekjum sem urdu i efstu ssetum

kdnnunarinnar.

Undirspurningar og alyktanir

Rannsakandi leitast vid ad svara eftirfarandi undirspurningum. Hvada ahrif
hafa skipulagsbreytingar og starfsoryggi & starfsanagju? Og hvada ahrif hefur
,,efnahagshrunid“ 2008 a nidurstddu koénnunar VR um ,Fyrirteki arsins
2013%?

Nidurstddur rannsdknarinnar benda til pess ad ad skipulagsbreytingar og litid
starfsoryggi hafi neikveed ahrif a starfsanaegju. Flest pau fyrirteeki sem héfnudu
i nedstu setum konnunarinnar téludu um ad starfséryggio meetti vera meira.
Samkvemt  starfshonnunarkenningu  Herzbergs, pa er starfsoryggi
vidhaldspattur og ef vidhaldspattum er abdtavant, pa getur pad valdid 6anaegju i
starfi (Herzberg, 1959).Vid getum ennfremur borid saman adstedurnar hja
peim fyrirtekjum sem lentu i nedstu setum koénnunarinnar vid salfreedilega
samninginn. Noer (2009) segir ad starfsmenn geti upplifad uppsagnir a

vinnustad sinum sem rof a salfreedilegum samningi sinum vid fyrirtaekid. Petta
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& sérstaklega vid ef tilfinningar eins og Otti, 6vissa og 00ryggi, reidi, leidi,
pirringur, svik og sektarkennd gera vart vid sig hja starfsmonnum. Med
auknum studningi vid starfsmenn, adstod til starfsmanna vid ad reda upphatt
um malin og med auknu upplysingafleedi ma draga ur neikvaedum ahrifum
uppsagna. Leida ma likur & ad starfsmenn fyrirteekjanna hafi ad einhverju leiti
upplifad rof & sinum sélfredilega samningi vid fyrirteki, par sem breytingar
hafi ordid a adsteedum i fyrirteekinu, samstarfsfolki hafi verid sagt upp, deildir
endurskipulagdar og starfsmenn kannski ekki nagilega vel upplystir um hvert

stefndi i framhaldinu og 66ryggi hafi skapast i kjolfarid.

Vardandi spurninguna um ahrif ,,efnahagshagshrunsins® 2008 a konnun VR um
,,Fyrirteki arsins 2013 pa bendir margt til pess ad i dag, rimum 5 arum eftir
Hrunid séu enn til fyrirteeki sem glima vid fjarhagserfidleika sem ma rekja til
Hrunsins. Slik fyrirteeki hafa minni burdi til ad hlda ad starfsménnum sinum og
studla ad goori lidsheild og starfsanaegju. Einn stjornandinn i hdpi peirra
fyrirteekja sem hofnudu i nedstu seetum kénnunarinnar taladi um ad undanfarin
ar, i kjolfar Hrunsins, hafi kraftar stjornenda farid i ad slokkva elda frekar en ad
vera i uppbyggingarstarfi. Ad & peim tima sem kénnunin hafi verid gerd hafi
starfsmenn verid i sdrum vegna uppsagna og skipulagsbreytinga. Svo eru
fyrirteeki i hopi peirra sem lentu i efstu setum kdnnunarinnar sem gengu i
gegnhum svipadar hagraedingaradgerdir strax i kjolfar Hrunsins, en eru na
komin yfir pa erfidleika. Einn stjérnandinn i hépi pessara fyrirtekja taladi um
ad a peim tima sem petta hafi gengid yfir hafi starfsaneegjan ekki verid mikil
innan fyrirteekisins. Hann sagdi einnig ad nidurstddur Ur vinnustadagreiningu
og skodanakonnun VR um ,,Fyrirtaeki arsins* & peim tima hafi ekki komid vel
at. T pessu samhengi ma nefna mikilveegi virks upplysingastreymis og ad
samskipti séu med jakveedum hetti. Neegjanleg upplysingagjof til starfsmanna
eykur upplifun starfsmannsins ad hann sé péatttakandi i ferlinu og ad honum sé
treyst fyrir upplysingum. Ef starfsmadurinn veit ekki neitt, pa fer hann ad fylla
i eidurnar sjalfur og pad skapar 6tta og 66ryggi (Olafur Por Gylfason, munnleg
heimild 12. september 2013; Torrington o.fl., 2011; Wood & Wall, 2007).
Ennfremur & sélfredilegi samningurinn vid hérna og Noer (2009) sagdi ad

starfsmenn geti upplifad tilfinningar eins og Otta, 6vissu og 66ryggi, reidi,
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7.4

leida, pirring, svik og sektarkennd ef starfsmennirnir upplifa ad rof hafi ordid a

sélfredilegum samningi sinum vid fyrirtaekid.

Nidurstodur pessarar rannsoknar benda til pess ad Hrunid 2008 hafi pau ahrif &
nidurstodu skodanakdnnunar VR um ,,Fyrirteki arsins 2013 ad fyrirtekin sem
enn glima vid erfidleika i kjolfar Hrunsins fai verri nidurstddu i kénnuninni en

pau sem eiga ekki i slikum erfidleikum.

Ennfremur ma benda & pad ad nidurstodur pessarar rannsoknar virdast stydja

vid nidurstodur konnunar VR um ,,Fyrirteeki arsins 2013

Tillébgur ad urbotum

v' Til ad auka starfsanaegju geetu pau fyrirteeki sem hofnudu i nedstu saetum
konnunarinnar lagt rikari &herslu & vinnustadagreiningu og veeri aukin
patttaka i konnun VR gdd byrjun. Midad vid pad sem einn stjornandi i hopi
. Fyrirmyndarfyrirteekja VR sagdi, pa er mun hagstedara ad lata leggja
kénnun VR fyrir alla starfsmenn fyrirtaekis en ad gera sambarilega konnun &
eigin vegum. Fulltrdi Capacent upplysti rannsakanda um patttokukostnad i
kdnnun VR og upplysti ad heildarverd fyrir pétttoku fyrirteekja, sem veeri
med 50 starfsmenn, veri um 80.000 kr. an virdisaukaskatts (Tomas
Bjarnason, munnleg heimild 28. april 2014). Grundvallaratridi til ad auka
starfsdneegju er ad atta sig a pvi hvernig fyrirteekid stendur, vidurkenna
vandann og verda sér uti um pekkingu & pvi hvernig megi gera Urbatur.
Taka parf stefnumétandi akvordun til pess ad gera breytingar. Breytingar
gerast ekki ad sjalfu sér. Ekki er nagilegt ad gera vinnustadagreiningu, ef
henni er ekki fylgt eftir. Verkr6din geeti verid eftirfarandi:
Vinnustadagreining, verkaatlun um arbaetur, framkveemd og eftirfylgni.
Nidurstddurnar benda til pess ad pau fyrirteeki sem eru i efstu setum

kénnunarinnar hafi lagt mikla &herslu & ad auka starfsanaegju.

v" Starfsmannastefna fyrirtaekis er skrifleg i 8llum peim fyrirteekjum sem voru i
efstu seetum konnunarinnar og henni er fylgt eftir med formlegum heetti. Nu
begar eru morg af peim fyrirtekjum sem hoéfnudu i nedstu saetum

kénnunarinnar i uppbyggingar- og stefnumétunarvinnu. I métun & menningu
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og gildum fyrirtekis etti ad leggja rika aherslu & ad stjoérnendur og
starfsmenn syni gagnkveema virdingu, umhyggju, hrosi, ad upplysingafladi
sé gott og sameiginlega vinni allir saman, sem ein lidsheild, ad pvi ad gera

vinnustadinn betri.

v" begar kénnun VR er skodud, pa er 6anzgjan mest vardandi launakjorin af
Ollum flokkum koénnunarinnar. Samt téludu stjornendur um ad peir veeru ad
bjoda sambeerileg eda betri laun og almennt gengur a markadnum. Ef ekki er
mdoguleiki ad haekka laun starfsmanna geeti fyrirtaeki reynt ad koma til mots
vid starfsmann med pvi ad bjoda hlunnindi eins og t.d. sima, nidurgreidslu &
hadegismat, taka vinnubilinn heim o.s.frv. petta fer allt eftir pvi hvad
fyrirteeki hefur tok & ad gera. Einnig geeti verid god hugmynd ad fyrirtaeki
bydi starfsménnum upp a 6hada fjarmalaradgjof sem veeri i fullum trunadi.
pannig geeti fyrirteeki synt starfsménnum sinum ad pvi er umhugad um pa

og fjarhagslega afkomu peirra.

v" Eins og stjornendur nokkurra fyrirteekja t6ludu um, pa dansa limirnir eftir
hofdinu og pvi er mikilvegt ad fyrirteeki leggi rika aherslu a goda
stjornunarhatti og gagnkveema virdingu stjérnenda og starfsmanna. Hrosio
er gridarlega mikilveegt pegar verid er ad byggja upp starfsanagju og purfa
stjornendur ad innprenta hja starfsménnum sinum ad peim beri ad veita
umhverfi sinu og samstarfsmonnum eftirtekt og hrésa pegar vio a. Hrds
getur komid fra stjornendum og starfsménnum, madur & mann eda med

vidurkenningu fyrir framan hop af folki.

7.5 Tillogur ao framtidar rannséknum

v  Til a0 fa viotekari vitneskju um hvad byr ad baki starfsanaegju peirra
fyrirteekja sem eru tilnefnd ,,Fyrirmyndarfyrirteeki VR, veri dhugavert ad
gera eigindlega rannsékn & medal allra fyrirteekja sem lenda i efstu ssetum
konnunar VR um ,,Fyrirteeki arsins®, 0had sterd. Hugsanlega eru

aherslurnar misjafnar eftir steerd fyrirtekja.

v/ 1 kénnun VR kemur i ljos ad starfsmenn eru almennt Ganaegdastir med

launakjor sin, hvort sem pad er i hopi peirra fyrirteekja sem eru efst eda
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nedst i kénnuninni. Samkvaemt vidtali vid stjérnendur fyrirteekjanna pa telja
peir sig vera ad borga sambarileg eda betri laun og almennt tidkast fyrir
samberileg storf. Samt sem adur fa fyrirteekin lélega einkunn fra
starfsmonnum pegar kemur ad launapettinum. Pad gefur tilefni til ad
hugleida hvort minnkandi kaupmaéttur raostofunartekna i kjolfar Hrunsins
hafi haft pau ahrif ad pott fyrirteeki séu ad bjoda samkeppnishef laun, pa nai
launaprounin ekki ad uppfylla veentingar starfsmanna. Talid er ad
kaupmattur radstofunartekna & mann hafi dregist verulega saman i kjolfar
Hrunsins (Samtok Atvinnulifsins, e.d. og 2013). Ahugavert veeri ad rannsaka
hvad liggur ad baki lélegri nidurstédu a launapeetti kénnunarinnar.
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Vidauki Il - Spurningarlisti sem lagdur var fyrir
Steinunni Bo6dvarsdottur, fagstjora rannsdkna hja
VR.

Spurningum i kénnun VR um , Fyrirteeki arsins 2013“ var skipt i atta
lykilpeetti; traverdugleika stjérnenda, starfsanda, launakjor, vinnuskilyrdi,
sveigjanleika vinnu, sjalfstaedi i starfi, imynd fyrirteekis og anaegju og stolt

af fyrirteekinu. Spurningar vardandi pessa paetti:

1. Gefa nidurstodur kdnnunarinnar skyra mynd af skodunum svarenda og hvernig
var dreifing i svorum?

2. Er kdnnunin télfreedilega markteek?

3. Markmid kdnnunarinnar var fyrst og fremst ad kanna adbunad og lidan
starfsmanna & vinnustad, kanna vidhorf peirra til stjérnenda og hvernig
samskiptum er hattad a vinnustédum. Greinir kénnunin einnig starfsansegju?

4. Greindud pid mun a svérum i peim fyrirteekjum par sem allir starfsmenn
svorudu kénnuninni og par sem eingdéngu starfsmenn sem eru i VR svorudu
kénnuninni?

Ekki er gefid upp svarhlutfallid & tiu nedstu seetunum. Hvers vegna er pad?

5. Hvad var talid skipta mestu mali vid gerd kdnnunarinnar og hvernig voru paettir
valdir?

6. Var vidhorf fyrirteekja til kbnnunarinnar metid?

7. Pbegar horft er til fyrirteekjanna Johann Rdnning, Nova, Logos, TM Software,
Vifilfell, 365 midla, Heklu og Straumhvarf, vorud pid pa med svor fra ollum
starfsmdnnum fyrirteekisins eda bara peim sem eru i VR innan fyrirtaekisins?

8. Pbegar horft er til heildareinkunnar, hvad segir einkunnin 3,457 okkur? Er petta
léleg einkunn? Eru fyrirtaeki sem fa slika einkunn ad gera litid i
starfsmannamalum?

9. Eru flest fyrirtaekin a listanum ad gera toluvert i starfsmannamalum?



10.Pegar horft er til pess ad pad fyrirteeki sem var efst & listanum yfir ,Stér
fyrirteeki“ var med heildareinkunnina 4,620 og pad fyrirteeki sem var nedst a
listanum var med 3,457, hvada atridi eru pad pa helst sem greina pessi
fyrirteeki ad?

11.Voru fleiri fyrirtaeki i hopnum ,Stor fyrirtaeki“ sem lentu nedar & listanum en
fyrirtaekid Straumhvarf en komu ekki fram & listanum sem birtist i VR bladinu?

12.begar horft er til fyrirteekisins Johann Rénning, pa var pad fyrirteeki aberandi
haest i 6llum flokkum. Hvad var pad pa helst sem gerdi pad ad verkum ad
petta fyrirteeki fékk svona géda einkunn?

13.Pegar horft er til fyrirtaekisins Straumhvarf, hvad var pad pa helst sem gerdi
pad ad verkum ad fyrirteekio feer Iélega einkunn?

14.begar horft er til peirra fyrirteekja sem komu best Ut ar kdnnuninni, i h6pnum
»Stor fyrirtaeki“, hvad var pad pé helst sem pessi fyrirtaeki attu sameiginlegt?

15. bpegar horft er til peirra fyrirtaekja sem komu lakast at ar kénnuninni, i hépnum
,Stor fyrirtaeki“, hvad var pad pa helst sem pessi fyrirtaeki attu sameiginlegt?

16.Hvernig var truvedugleiki stjornenda greindur?

17.Hvernig var starfsandi fyrirtaeekjanna greindur?

18.Hvernig voru launakjér fengin greind?

19.Hvernig voru vinnuskilyrdi greind?

20.Hvernig var sveigjanleiki vinnu greindur?

21.Hvernig var sjalfsteedi i starfi greint?

22.Hvernig var imynd fyrirteekis greind?

23.Hvernig voru aneegja og stolt af vinnustadnum greind?



Vidauki Ill- Spurningalisti sem lagdur var fyrir pau
fyrirteeki sem lentu i efstu og nedstu seetum listans

i kbnnun VR um ,,Fyrirtaeki arsins 2013".

Starfsmenn innan vidkomandi fyrirteekis toku patt i kdnnun VR um
»Fyrirteeki arsins 2013“. Eftirfarandi spurningar verda notadar til ad bera

saman pau fyrirteeki sem lentu i efstu og nedstu seetum kdnnunarinnar.

Hverju fyrirtaeki er gefid vinnuheiti, nidurstédour spurningalistans verda ekki
tengdar vid akvedin fyrirteeki og fullum trunadi og nafnleynd fyrirtaekis er

heitid vid svorun a einstékum spurningum.

Spurningar er varda fyrirteekio:

1. Er starfandi mannaudsstjori hja fyrirteekinu?

2. Ef ekki er starfandi mannaudsstjori, hver er pa abyrgur fyrir mannaudsmalum
fyrirtaekisins?

3. Hversu margir vinna a mannaudssvioi hja fyrirtaekinu?

4. Hversu margir starfsmenn vinna hja fyrirtaekinu?

5. Hvad eru margir VR félagar starfandi hja félaginu?

Almennar spurningar

6. Er skrdd starfsmannastefna fyrir hendi i fyrirteekinu? Ef svo er, med hvada
heetti er henni fylgt eftir?

7. Erradningarferlio formlegt eda 6formlegt, p.e. er fylgt einhverri akvedinni
stefnu pegar kemur ad mannaradningum.

8. Fer fram nylidapjalfun pegar nyjir starfsmenn hefja storf hja fyrirtaekinu?

9. Ef nylidapjélfun fer fram, hvernig fer han fram?

10. Hefur fyrirtaekid purft ad segja upp starfsfolki & vinnustadnum sidustu 12

manuadi?



11.Hefur fyrirteekid purft ad gripa til hagreedingaadgerda & undanférnum arum i
kjolfar ,,efnahagshrunsins®?

12. Hefur fyrirteekid dregid saman i kostnadi pegar horft er til mannaradninga,
freedslu fyrir starfsmenn eda i formi yfirvinnubanns?

13.Telurdu ad fyrirtaekid bjodi starfsménnum sinum upp & starfsoryggi?

14.pegar horft er til patta er studla ad starfsanaegju, hvada er pad sem pid leggio
mesta aherslu a til ad studla ad starfsanaegju?

15.Hver er arangursrikasta leidin hja ykkur til ad efla starfsanaegju?

16.Ppegar horft er til hvatningar fyrir starfsmenn, hvada paettir eru pad sem pid
leggid mesta aherslu 4 til ad hvetja ykkar starfsmenn afram?

17.Hver er arangursrikasta leidin hja ykkur til ad hvetja starfsmenn ykkar afram?

18. Eru framkvaemdar formlegar vinnustadagreiningar hja fyrirtsekinu?

19.Hvernig hefur starfsandinn verid innan fyrirteekisins sidastlidna 12 manudi?

20.Getur pa nefnt einhver akvedin atridi sem hafa haft 4berandi géd ahrif &
starfsandann i fyrirtaekinu?

21.Geturdu nefnt einhver akvedin atridi sem hafa haft aberandi neikveed ahrif a
starfsandann i fyrriteekinu?

22.Telur pu ad fyrirteekid sé ad bjdéda betri, svipud eda verri launakjor en gert er a
0drum sambeerilegum vinnustédum? Ef svo er, & pad pa vid um 6ll stérf innan
fyrirtaekisins?

23. Hefur eitthvad verid gert & sidustu 12 manudum til ad baeta vinnuskilyrdi eda
vinnuadstbdu starfsmanna?

24. Gerir fyrirteekid greiningu eda kdnnun a pvi hvort starfsmenn séu anaegdir med
vinnuskilyrdi sin?

25.Ef starfsmenn hafa sveigjanleika i starfi, med hvada heetti er hann? A pad vid
um alla?

26.Hvernig er starfsménnum gert kleift ad hafa sjalfsteedi i starfi? A pad vid um
alla?

27.Hefur fyrirtaekio lagt i vinnu til ad styrkja imynd fyrirtaekisins? Med hvada heetti
var pad gert?

28.Med hvada heetti er studlad ad anaegju og stolti af vinnustadnum?

Vi



29.Hvert er vidhorf pitt til kdnnunar VR um ,,Fyrirtaeki arsins“? En almennt vidhorf
starfsmanna fyrirteekisins?

30.Telur pu ad pad hafi ahrif & starfsanaegju pegar 6llum starfsménnum fyrirtaekis
er gert Kleift ad svara kénnun VR um ,,Fyrirteeki arsins”?

31.begar horft er til vaegi patta er birtast hér fyrir nedan og hafa ahrif & nidurstodu
kdnnunarinnar, finnst pér paettirnir, hver um sig, fa réttmeett veegi &

heildarnidurstéou konnunarinnar?

Traverdugleiki

stjérnenda 16%
Starfsandi 13%
Launakjor 12%
VinnuskKilyroi 13%
Sveigjanleiki vinnu 10%
Sjalfsteedi i starfi 11%
imynd fyrirteekis 12%
Anaegja og stolt 13%

32. Notar fyrirtaekid nidurstéou kénnunarinnar med einhverjum heetti?

33.Telur pu ad framkveemd kdnnunar hafi einhver ahrif a starfsandann?
34.Telur pu ad nidurstada kdnnunarinnar hafi ahrif & starfsandann?

35.Kom nidurstada kdnnunarinnar & ovart?

36. Ertu satt/ur vid nidurstddu kbnnunarinnar?

37.Hvad telurdu ad hafi haft mest ahrif & atkomu kénnunarinnar?

38.Pad ad kénnunin sé birt opinberlega, heldurdu ad pad hafi ahrif & nidurstéou

konnunarinnar?
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