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Útdráttur 

Framkvæmd var rannsókn til að kanna fyrirtækjahollustu (e. Organizational commitment) 

meðal starfsmanna hjá þremur íslenskum skipulagsheildum. Áhersla var lögð á að skoða 

mismunandi birtingarmyndir af fyrirtækjahollustu þar sem erlendar rannsóknir hafa sýnt 

fram á að hugtakið sé í eðli sínu margþætt. Notast var við þriggja þátta hollustulíkan John 

P. Meyers og Natalie J. Allen (1991) sem nefnist Three-Component Model (TCM), en það 

byggir á kenning þeirra um þríþætta fyrirtækjahollustu. Hollustuþættirnir þrír eru 

tilfinningabundin hollusta (e. affective), stöðubundin hollusta (e. continuance)  og 

skyldubundin hollusta (e. normative). TCM spurningalistinn var þýddur úr ensku yfir á 

íslensku og forprófaður áður en hann var sendur út á þátttakendur. Úrtakið afmarkast við 

580 starfsmenn og var svarhlutfall 61%.  

Meginmarkmið rannsóknarinnar var að kanna hvernig starfsmenn tengjast 

fyrirtækinu eða stofnuninni sem þeir starfa hjá ákveðnum hollustuböndum og hvaða áhrif 

slík tengsl hafa á tvær gagnstæðar birtingarmyndir af vinnusemi, helgun í starfi (e. work 

engagement) og vinnufíkn (e. workaholism). Til að fá samanburð við nýlegar íslenskar 

rannsóknir á fyrirtækjahollustu voru tengsl hollustuþáttanna við lýðfræðilegar breytur 

einnig könnuð. Niðurstöðurnar benda til þess að kyn, aldur og starfsaldur þátttakenda 

hafi tengsl við hollustuþættina. Að fordæmi erlendra rannsókna voru skilgreindar sex 

ólíkar samsetningar af hollustuþáttunum, svonefndir hollustuprófílar (e. commitment 

profiles). Ekki reyndist vera marktækur munur á vinnufíkn á milli ólíkra hollustuprófíla. 

Aftur á móti var marktækur munur á helgun í starfi á milli hollustuprófíla. Helgun í starfi 

reyndist vera mest meðal starfsmanna sem tilheyra hollustuprófíl með samspili af ríkjandi 

tilfinninga- og skyldubundinni hollustu. Heilt á litið benda niðurstöðurnar til þess að það 

geti verið villandi að skoða aðeins hvern hollustuþátt fyrir sig þar sem samspil allra þriggja 

þáttanna virðist gefa betri mynd af tengslum þeirra við hugarfar starfsmanna og 

starfshegðun. 
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1  Inngangur 

Á síðustu áratugum hefur athygli í stjórnunarfræðum í vaxandi mæli beinst að 

rannsóknum á innri áhrifaþáttum í velgengni skipulagsheilda (Armstrong, 2009; Drucker 

2002; Meyer, 2009). Sérstaklega hefur það vakið áhuga fræðimanna að skoða hlutverk 

starfsmanna og þátttöku þeirra í því að skapa fyrirtækjum og stofnunum varanlegt 

samkeppnisforskot. Sífellt fleiri virðast gera sér grein fyrir því að viðhorf starfsmanna geta 

haft áhrif á árangur skipulagsheilda, bæði hvað varðar rekstrarafkomu, frammistöðu og 

ímyndasköpun (Buckingham og Coffman, 1999; Meyer og Allen, 1997; Meyer, Allen, og 

Topolnytsky, 1998; Markos og Sridevi, 2010; Schaufeli, Taris og Van Rhenen, 2008). 

Æskilegt er að starfsmenn hafi ákveðna heildarsýn, séu virkir þátttakendur, skilji hvernig 

fyrirtækið/stofnunin sem þeir starfa hjá getur náð markmiðum sínum og hvernig framlag 

þeirra getur skipt sköpum í því ferli (Drucker, 1992; Hallberg og Schaufeli, 2006; Meyer og 

Smith, 2000; Vestal, 2012).  

Hugmyndin um að innri auðlindir skipulagsheilda séu lykillinn að 

samkeppnisforskoti fyrirtækja og stofnanna er hins vegar ekki ný af nálinni og má rekja 

aftur til fimmta áratugs síðustu aldar. Hagfræðingurinn Edith Penrose var nokkuð á undan 

sínum samtíma þegar hún hélt því fram að sérstaða fyrirtækja og framleiðsluþátta 

sköpuðu samkeppnisyfirburði (Penrose, 1955). Hún taldi að stjórnendur þyrftu að leita í 

innviði skipulagsheilda til að finna uppsprettu varanlegs samkeppnisforskots og vaxtar. 

Sérstaðan væri m.a. fólgin í starfsfólkinu, þar sem hver starfsmaður væri einstakur og 

byggi bæði yfir hlutlægri þekkingu og huglægri reynslu. Að mati Penrose (1955) var það 

hið síðarnefnda sem einkum veitir samkeppnisforskot því afar erfitt er að líkja eftir eða 

„stela“ þeim þætti, sem tilheyrir alfarið starfsmanninum sem á í hlut. Þrátt fyrir að 

hugmyndir Penrose hafi upphaflega ekki fallið í frjóan jarðveg þá er kenning hennar um 

vöxt fyrirtækja nú almennt viðurkennd sem fræðilegur grunnur að stjórnunar- og 

hagfræðikenningu sem kallast auðlindasýn.  

Fyrirtækjahollusta (e. Organizational commitment) er hugtak sem hefur verið 

rannsakað umtalsvert undanfarna áratugi, einkum í Bandaríkjunum og Kanada, og vísar 

til innri styrks fyrirtækja (Gellatly, Hunter, Currie og Irving, 2009; Jackson, Meyer og Wang, 
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2013). Hugtakinu er ætlað að lýsa hollustuböndum sem einstaklingurinn myndar við 

fyrirtækið/stofnunina sem hann starfar hjá. Slík hollustubönd myndast hægt og rólega og 

móta jafnframt hugarfar starfsmanna. Þess vegna veita rannsóknir á fyrirtækjahollustu 

dýrmætar upplýsingar um fólkið sem stendur að baki hverri skipulagsheild og eru að því 

leiti nátengdar kenningunni um auðlindasýn. Hugtakið hefur öðlast gildi í umræðunni um 

stefnumiðaða mannauðsstjórnun og erlendar rannsóknir hafa sýnt fram á að 

fyrirtækjahollusta getur haft áhrif á mætingu, líðan og frammistöðu í starfi, 

starfsmannaveltu og ímynd skipulagsheilda (Colquitt, Lepine og Wesson, 2009; Meyer, 

Stanley, Herscovitch og Topolnytsky, 2002; Schmidt og Diestel, 2012). 

Meginmarkmið þessarar ritgerðar er að kanna hvernig starfsmenn á íslenskum 

vinnumarkaði tengjast fyrirtækinu eða stofnuninni sem þeir starfa hjá ákveðnum 

hollustuböndum og hvaða áhrif slík tengsl hafa á starfshegðun. Áhersla verður lögð á að 

kanna mismunandi birtingarmyndir af fyrirtækjahollustu þar sem erlendar rannsóknir 

hafa sýnt fram á að hugtakið sé í eðli sínu margþætt. Unnið verður með þriggja þátta 

hollustulíkan John P. Meyers og Natalie J. Allen (1991) sem nefnist Three-Component 

Model (TCM). Það er mælitæki sem byggir á þeirri hugmyndafræði að fyrirtækjahollusta 

geti tekið á sig þrjár mismunandi birtingarmyndir. Hver og ein einkennist af ólíku hugarfari 

starfsmanna eða sálfræðilegu ástandi sem ýmist er tengt tilfinningum (e. affective), stöðu 

(e. continuance) eða skyldum (e. normative).  

Almennt ber rannsóknum saman um að starfsmenn sem upplifa fyrirtækjahollustu 

séu ánægðari í starfi, skili betri frammistöðu og séu líklegri til að halda áfram starfi sínu 

(Abbott, White og Charles, 2005; Cohen, 1996; Lambert, Hogan og Griffin, 2008; Meyer 

og Allen, 1997; Somers, 1995; Wahn, 1998). Það er því mikilvægt fyrir stjórnendur að geta 

lagt mat á fyrirtækjahollustu starfsmanna sinna og leita leiða til að hlúa að henni, meðal 

annars til þess að draga úr starfsmannaveltu og viðhalda stöðugleika. Niðurstöður 

rannsókna benda einnig til þess að starfsmenn sem sýna hollustu séu líklegri til þess að 

leggja harðar að sér til þess að skipulagsheildin nái markmiðum sínum (Epitropaki og 

Maltin, 2005; Lapointe, Vandenberghe og Panaccio, 2011; Meyer, Becker og 

Vandenberghe, 2004). Þeir eru oft tilbúnir til þess að leggja fram ákveðið viðbótarframlag 

ef þess þarf til þess að hlutirnir gangi upp, jafnvel þó að þeim beri ekki skylda til þess. 

Ennfremur hefur verið sýnt fram á tengsl á milli hollustu starfsmanna og viðhorfi þeirra til 
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breytinga innan skipulagsheilda, þar sem aukin fyrirtækjahollusta leiðir til þess að 

starfsmenn taki frekar virkan þátt í breytingaferlum (Begley og Czajka, 1993; Herscovitch 

og Meyer, 2002: Kanter, 2003; Meyer, Srinivas, Lal og Topolnytsky, 2007).  

Ákveðin straumhvörf urðu í rannsóknum á fyrirtækjahollustu þegar John P. Meyer 

og Lynne Herscovitch (2001) settu fram kenningu um mögulegar samsetningar á samspili 

hollustuþáttanna þriggja. Síðari tíma rannsóknir á fyrirtækjahollustu byggja flestar á 

þessari hugmyndafræði og bent hefur verið á að áherslan á að skoða aðeins hvern 

hollustuþátt fyrir sig sé villandi þar sem samspil af öllum þremur þáttunum gefi betri 

mynd af tengslum þeirra við starfstengda hegðun (Gellatly, Meyer og Luchak, 2006; 

Meyer, Stanley og Parfyonova, 2012; Meyer, Stanley og Vandenberg, 2013; Somers, 2009; 

Wasti, 2005). Í þessari rannsókn verður farið að fordæmi erlendra rannsókna og ólíkar 

samsetningar á hollustuþáttunum, svonefndir hollustuprófílar (e. commitment profiles), 

verða skilgreindir með klasagreiningu. Síðan verða könnuð tengsl ólíkra hollustuprófíla 

við tvo gagnstæða póla af vinnusemi, helgun í starfi (e. work engagement) og vinnufíkn 

(e. workaholism). Að auki munu bakgrunnsspurningar veita upplýsingar um það hvort 

lýðfræðilegar breytur hafi tengsl við hollustuþættina. 

Niðurstöður erlendra rannsókna benda til þess að með því að rannsaka hugarfar 

starfsmanna út frá hollustuprófílum megi kortleggja fyrirtækjahollustu með það að 

markmiði að styrkja jákvæða og uppbyggilega reynslu starfsmanna (Jackson o.fl, 2013; 

Meyer, 2009; Vandenberg og Stanley, 2009). Þannig geti stjórnendur notað niðurstöður 

rannsókna til að móta áherslur í stjórnunarháttum og stefnumótun innan fyrirtækja og 

stofnanna. Hér á landi hafa verið framkvæmdar fjölmargar rannsóknir á starfsánægju og 

líðan í starfi en lítið hefur verið unnið með nákvæmlega þennan þátt í starfsviðhorfi. 

Ávinningurinn af þessari rannsókn er því mikill þar sem niðurstöðurnar munu veita 

upplýsingar um hvaða þætti sé mikilvægt að leggja áherslu á til að hafa jákvæð áhrif á 

starfshegðun. Rannsóknin hefur því í senn fræðilegt og hagnýtt gildi þar sem hún gæti 

orðið fordæmi fyrir frekari rannsóknir á fyrirtækjahollustu hér á landi.   
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1.1 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðin skiptist í fimm meginkafla, auk inngangs og lokaorða. Fyrst ber að nefna 

innganginn hér að framan þar sem gerð var grein fyrir viðfangsefni ritgerðarinnar ásamt 

tilgangi og markmiði rannsóknarinnar. Þar var vikið að ávinningi rannsóknarinnar og gildi 

hennar fyrir frekari rannsóknir á sviði fyrirtækjahollustu á Íslandi.  

Annar kaflinn felst í umfjöllun um fræðilegt samhengi rannsóknarinnar. Í upphafi 

kaflans er fjallað um tengsl fyrirtækjahollustu við skyld hugtök, félagslega gagnkvæmni og 

tryggð, þar sem víða má sjá sterka skörun á milli þeirra. Í kjölfarið kemur umfjöllun um 

hugmyndafræðilegan bakgrunn kenninga um fyrirtækjahollustu og farið verður yfir 

mismunandi skilgreiningar fræðimanna á hugtakinu. Að lokum verður fjallað um þá þróun 

sem varð í fræðigreininni í átt að rannsóknum á margþættu eðli fyrirtækjahollustu.  

Þriðji kafli ritgerðarinnar rekur kenningar Meyers og Allen (1991) um þríþætt 

hollustulíkan, sem samanstendur af þremur ólíkum birtingarmyndum af 

fyrirtækjahollustu: tilfinningabundinni, stöðubundinni og skyldubundinni hollustu. Fjallað 

verður stuttlega um hvern hollustuþátt fyrir sig og þá hugmyndafræði sem býr að baki 

mælitækinu TCM. Þá kemur umfjöllun um rannsóknir á tengslum lýðfræðilegra breyta við 

hollustuþættina þrjá. Því næst verður fjallað um kenningu Meyers og Herscovich (2001) 

um ólíka hollustuprófíla, mismunandi samsetningar á hollustuþáttunum. Í kjölfarið verða 

könnuð tengsl þeirra við tvær ólíkar hliðar af vinnusemi, helgun í starfi og vinnufíkn. Loks 

verður leitast við að varpa ljósi á stöðu fræðigreinarinnar í dag, þar sem erlendar 

rannsóknir á fyrirtækjahollustu snúst sífellt meira um einstaklingsmiðaða nálgun.  

Í fjórða kafla er fjallað um aðferðafræðina sem notuð var við rannsóknina. Gerð 

verður grein fyrir þátttakendum í rannsókninni og hvernig staðið var að framkvæmd 

hennar. Auk þess verða mælitækin sem notast var við kynnt og útskýrð stuttlega. Að 

lokum er greint frá því hvaða tölfræðigreiningum var beitt við úrvinnslu gagna.  

 Niðurstöður rannsóknarinnar eru birtar í fimmta kafla ritgerðarinnar. Sjötti kafli er 

umræðukafli þar sem niðurstöðurnar eru settar í fræðilegt samhengi. Einnig er lagt mat á 

rannsóknina sjálfa, helstu takmarkanir og síðast en ekki síst eru settar fram tillögur að efni 

til frekari rannsókna. Ritgerðinni lýkur með lokaorðum þar sem leitast er við að svara 

spurningunni sem sett er fram í titli ritgerðarinnar, þ.e. hvort hugur ráði hálfum sigri. 
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2 Fyrirtækjahollusta 

Meginmarkmið þessarar ritgerðar er að kanna hvernig starfsmenn tengjast fyrirtækinu 

eða stofnuninni sem þeir starfa hjá ákveðnum hollustuböndum og hvaða áhrif slík tengsl 

hafa á starfsviðhorf og starfshegðun. Til þess að auka skilning á hugtakinu um 

fyrirtækjahollustu er nauðsynlegt að byrja á fræðilegri umfjöllun um helstu skilgreiningar, 

notagildi rannsókna og þróun í fræðigreininni. Í upphafi verður fjallað um 

fyrirtækjahollustu í víðu samhengi og ljósi varpað á tengsl við skyld hugtök, félagslega 

gagnkvæmni og tryggð, þar sem víða má sjá sterka skörun á milli þessara hugtaka. Því 

næst verður farið yfir hugmyndafræðilegan bakgrunn fyrirtækjahollustu og hugtakið 

skilgreint í samhengi við stjórnun og starfsmannatengd málefni. Loks verður farið yfir 

þróun í fræðigreininni og kynntar niðurstöður rannsókna um tengsl hollustu við 

ýmiskonar þegnhegðun (e. organizational citizenship behavior) og breytur í innra og ytra 

umhverfi fyrirtækja og stofnanna. 

2.1 Rætur fyrirtækjahollustu og skyld hugtök 

Rannsóknir og kenningar um fyrirtækjahollustu eiga sér núorðið nokkuð langa sögu sem 

farið verður yfir hér á eftir í kafla 2.2. Áður en að því kemur er hins vegar gagnlegt að 

staldra við og átta sig á víðara samhengi þessarar fræðigreinar og skörun hennar við skyld 

fræðihugtök.  

2.1.1 Félagsleg gagnkvæmni 

Kenningin um félagslega gagnkvæmni (e. Social exchange theory) kom fyrst fram í upphafi 

19. aldar og á rætur sínar að rekja til mannfræði, félagsfræði og félagssálfræði. Til að gera 

langa sögu stutta má segja að rannsóknir á félagslegri gagnkvæmni miði fyrst og fremst 

að því að auka skilning á hegðun og samskiptum einstaklinga á vinnustað (Cohen og Kol, 

2004; Cook og Rice, 2003; Cropanzano og Mitchell, 2005; Flynn, 2005). Kenningin gengur 

út frá því að einstaklingur byggi upp jákvæð samskipti við samstarfsmenn sína þegar hann 

telur sig nokkuð öruggan um að bera hag af því, þ.e. ef gagnkvæm hagsmunaskipti (e. 

exchange) eru líkleg. Ávinningurinn getur verið í margskonar formi, bæði áþreifanlegur og 

óáþreifanlegur, og séu væntingar tveggja eða fleiri aðila uppfylltar leiðir það til aukins 

trausts og nánari samvinnu (Cook og Rice, 2003; Cropanzano og Mitchell, 2005). 
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Kenningunni um félagslega gagnkvæmni er því ætlað að skýra hvernig 

einstaklingur getur öðlast það sem honum þykir eftirsóknarvert með því að eiga í 

samskiptum við aðra og hefur hún skapað grundvöll fyrir rannsóknir á sviði félagsvísinda 

(Flynn, 2005). Ein af grundvallarforsendum kenningarinnar er að samskipti af þessu tagi 

þróist með tímanum og í kjölfarið geti myndast ákveðin hollustubönd á milli tveggja eða 

fleiri aðila. Þannig hafa fræðimenn fært rök fyrir því að líta megi á kenninguna um 

félagslega gagnkvæmni bæði sem undanfara og forsendu að fyrirtækjahollustu (Cohen og 

Kol, 2004; Cropanzano og Mitchell, 2005). Gagnkvæmt hagsmunasamband myndast þá 

einkum þegar stjórnendur eru meðvitaðir um að stuðningur þeirra við starfsmenn muni 

leiða til aukinnar hollustu, bæði gagnvart skipulagsheildinni og yfirmönnum (Cropanzano 

og Mitchell, 2005). Munurinn á hugtökunum er hins vegar sá að með félagslegri 

gagnkvæmni er átt við samkomulag á milli tveggja eða fleiri aðila um hagsmunaskipti. 

Fyrirtækjahollusta snýr aftur á móti fyrst og fremst að starfsmanninum sjálfum og 

viðhorfum hans gagnvart skipulagsheildinni sem hann tilheyrir.  

2.1.2 Tryggð  

Fyrirtækjahollusta hefur einnig sterka skörun við hugtakið um tryggð (e. loyalty). Mikið 

misræmi hefur verið í skilgreiningum á tryggð í gegnum tíðina, einkum vegna náinna 

tengsla við hollustu og oft er merkingarlegur mismunur óljós. Þetta hefur orðið til þess að 

sumir hafa kosið að aðgreina ekki hugtökin tvö og fjalla þess í stað um þau samhliða 

(Coughlan, 2005). Til að skilja muninn á fyrirtækjahollustu og tryggð er því nauðsynlegt 

að átta sig á nokkrum grundvallaratriðum.  

Við upphaf rannsókna á tryggð, á fjórða áratug 20. aldar, var skilningur 

fræðimanna einfaldlega sá að um væri að ræða tilfinningaleg tengsl starfsmanns við 

vinnustað sinn (Coughlan, 2005; Hart og Thompson, 2007). Síðar komu fram kenningar 

um að tengja mætti tryggð við hegðun starfsmanna, s.s. tækifærishegðun, stuðning og 

óbein loforð um að standa vörð um hag fyrirtækisins í blíðu og stríðu. Algengt er að stuðst 

sé við kenningu David W. Harts og Jeffery A. Thompsons (2007) um tryggð og vert er að 

líta nánar á hana til að varpa ljósi á aðgreiningu tryggðar frá fyrirtækjahollustu. 

Samkvæmt skilgreiningu þeirra er tryggð háð gagnkvæmum væntingum á milli 

starfsmanns og atvinnuveitanda, svokölluðum sálfræðilegum samningi (Hart og 

Thompson, 2007). Í slíkum samningi felst samkomulag um vinnusamband sem byggir á 
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gagnkvæmu trausti, þ.e.a.s. svo lengi sem atvinnuveitandinn stendur við gefin loforð mun 

starfsmaðurinn einnig standa við skuldbindingar sínar og sýna tilætlaða tryggð (Coughlan, 

2005; Hart og Thompson, 2007).  

 Það er hér sem mismunurinn á tryggð og hollustu birtist hvað skýrast. Tryggð 

byggir á ákveðinni skuldbindingu sem starfsmaður hefur tekið ákvörðun um að standa 

við. Hollusta er aftur á móti fyrst og fremst birtingarmynd af hugarfari og er því háð vali 

einstaklingsins um það hvort hann vilji sýna fyrirtækjahollustu. Hollusta er þannig byggð 

á tilfinningum og/eða skynsemi einstaklingsins en tryggð er fremur gagnkvæmt 

samkomulag. Þar birtist einmitt meginmunurinn á hugtökunum tveimur. Hollusta nær í 

raun og veru bara í aðra áttina og segir því aðeins til um hegðun og viðhorf 

starfsmannsins. Tryggð felur aftur á móti í sér gagnkvæmni (e. mutality) og er háð 

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

2.2 Hugmyndafræðilegur bakgrunnur fyrirtækjahollustu 

Hugtakið hollusta (e. commitment) varð vinsælt viðfangsefni í Bandaríkjunum og Kanada 

í lok fimmta áratugs síðustu aldar og þá einkum í tengslum við félagsfræðikenningar, hvort 

heldur sem umræðuefnið var viðhorf einstaklinga almennt eða atferli innan 

skipulagsheilda (Meyer og Allen, 1997; Mowday, 1999). Upphaflega var hugtakið sjálft þó 

tiltölulega óskilgreint og var að mestu notað til að lýsa hegðun einstaklings eða hóps. 

Síðan þá hafa fjölmargir fræðimenn sett fram skilgreiningar á hugtakinu og ekki ber öllum 

saman um hvernig best sé að nálgast eða mæla hollustu (Becker, 1960; Buchanan, 1974; 

Hrebiniak og Alutto, 1972; Kanter, 1968; Meyer og Allen, 1997; Mowday, Steers og Porter, 

1979; Sheldon, 1971).  

Þrátt fyrir að margt sé ólíkt með þeim skilgreiningum sem settar hafa verið fram 

um fyrirtækjahollustu má samt sjá ákveðinn samhljóm, tvo meginþræði sem eru útfærðir 

með mismunandi hætti hverju sinni (Meyer og Allen 1997, Mowday, 1999). Annars vegar 

er um að ræða áherslu á að rannsaka fyrirtækjahollustu sem atferli á vinnustað. Sú nálgun 

einkennist af viðskiptalegri hugsun og byggir á þeirri kenningu að ef starfsmaður telur hag 

sínum best borgið hjá því fyrirtæki eða stofnun sem hann starfar hjá muni hann sýna 

hollustu í starfi (Becker, 1960, Meyer og Allen, 1997; Powell og Meyer, 2004). Hins vegar 

hefur einnig verið áberandi tilhneiging til þess að kanna fyrirtækjahollustu sem viðhorf 

starfsmanna til vinnustaðarins. Þá er um að ræða sálfræðilega nálgun þar sem álitið er að 



17 

einstaklingurinn tengist skipulagsheildinni hollustuböndum og óljós mörk verði á milli 

hans eigin markmiða og markmiða fyrirtækisins/stofnunarinnar (Porter, Steers, Mowday 

og Boulian, 1974; Meyer og Allen, 1997). Hér verður fjallað stuttlega um bakgrunn þessara 

tveggja nálganna. 

2.2.1 Hliðarveðmál Beckers 

Howard S. Becker (1960) var einna fyrstur til að setja fram kenningu um hollustu 

starfsmanna gagnvart skipulagsheildum, kenninguna um hliðarveðmál (e. Side-bet 

theory). Hann hélt því fram að hollusta starfsmanna ætti rætur sínar að rekja til þess þegar 

einstaklingur tengir utanaðkomandi hagsmuni við daglegar athafnir með svonefndum 

hliðarveðmálum (e. side bets).  Becker áleit að hliðarveðmálin gætu verið margskonar en 

þó mætti flokka þau gróflega í fimm meginuppsprettur: menningarleg siðferðisviðmið, 

persónulega áhrifagirni, skrifræðislega hagræðingu, einstaklingsbundna samfélagslega 

afstöðu og óstarfstengd málefni (Allen og Meyer, 1990; Becker, 1960; Meyer og Allen, 

1984; Powell og Meyer, 2004).  

Becker (1960) taldi að hliðarveðmál af þessu tagi hefðu þau áhrif að 

fórnarkostnaður myndi aukast, sem leiddi til þess að einstaklingurinn væri líklegri til að 

leggja meira á sig og halda áfram á sömu braut. Þegar fyrirtækjahollusta er annars vegar 

þýðir þetta að starfsmaður muni halda áfram í vinnu hjá sama fyrirtæki eða stofnun, þar 

sem of margt myndi fara úr skorðum við að breyta um starf. Samkvæmt hugmyndafræði 

Beckers byggir fyrirtækjahollusta á viðskiptalegum grunni og veltur á því hversu mikið 

starfsmaður hefur fjárfest (e. investments) í skipulagsheildinni sem hann tilheyrir (Becker, 

1960; Powell og Meyer, 2004). Becker taldi að ef persónulegur kostnaður, bæði 

fjárhagslegur og félagslegur, við að yfirgefa skipulagsheildina yrði mikill þá myndi 

starfsmaðurinn frekar sýna fyrirtækinu/stofnuninni hollustu. Þannig gætu hliðarveðmál 

gert það að verkum að einstaklingnum liði eins og  hann hefði ekki neitt neitt val þar sem 

persónuleg fórn við að yfirgefa skipulagsheildina yrði of mikil og/eða skortur væri á öðrum 

atvinnumöguleikum sem myndu henta honum jafn vel (Becker, 1960; Allen og Meyer, 

1990; Meyer o.fl., 2002).   
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2.2.2 Viðhorfsrannsóknir 

Á sjöunda áratug síðusta aldar fóru fræðimenn í auknum mæli að rannsaka viðhorf 

starfsmanna til vinnu sinnar og vinnuveitanda (e. attitudial studies). Þessar rannsóknir 

leiddu í ljós að hollusta starfsmanna gagnvart skipulagsheildinni væri mikilvæg 

áhrifabreyta þegar kom að því að skilja starfstengda hegðun og líðan starfsmanna 

(Buchanan, 1974; Hrebiniak og Alutto, 1972; Kanter, 2003; Mowday, Porter og Dublin, 

1974; Porter, Steers, Mowday og Boulian, 1974; Sheldon, 1971; Steers, 1977). Hins vegar 

var skortur á haldgóðri skilgreiningu á hugtakinu og viðurkenndu mælitæki til að rannsaka 

hollustu lengi vel þrándur í götu fræðimanna.  

Meðal þeirra fræðimanna sem lögðu áherslu á að skoða þessa sálfræðilegu nálgun 

voru Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday og Paul V. Boulian (1974). 

Þeir vildu rannsaka og meta hversu sterk tilfinningaleg tengsl einstaklingsins væru við 

ákveðna skipulagsheild. Þeir töldu að greina mætti þrjár meginástæður fyrir því að 

starfsmaður tengdist fyrirtækinu eða stofnuninni sem hann starfar hjá hollustuböndum: 

1) Samþykki og trú á markmiðum og gildum skipulagsheildarinnar, 2) Vilji til að leggja á 

sig umtalsverða fyrirhöfn í nafni skipulagsheildarinnar og 3) Löngun til að halda áfram að 

tilheyra skipulagsheildinni (Porter ofl., 1974; Porter, Crampon og Smith, 1976; Mowday, 

Steers og Porter, 1979).   

Porter og félagar álitu að út frá þessum þremur lykilþáttum væri hægt að skilgreina 

fyrirtækjahollustu sem virkt samband, þar sem starfsmaðurinn væri fús til að leggja sig 

fram og gefa af sjálfum sér til þess að tryggja velferð og eflingu skipulagsheildarinnar 

(Porter o.fl., 1974; Mowday o.fl., 1979). Starfsmaðurinn var þá talinn finna til 

samsömunar og tengsla við fyrirtækið/stofnunina og njóta þess að vera hluti af 

skipulagsheildinni. Þessi skilgreining leiddi til þess að fyrirtækjahollusta var ekki lengur illa 

afmörkuð hugmynd eða tilfinning heldur mælanlegt hugtak sem einkennist af ákveðnum 

viðhorfum og athöfnum starfsmanna (Porter o.fl., 1974; Porter o.fl, 1976; Mowday o.fl, 

Porter, 1979).  

2.2.3 Tengsl viðhorfa við starfstengda hegðun 

Aukinn áhugi fræðimanna á viðhorfsrannsóknum leiddi til þess að farið var kanna hvernig 

ýmis starfsviðhorf tengdust hegðun starfsmanna. Upphaflega var sérstök áhersla lögð á 

að greina viðhorf sem gætu spáð fyrir um starfsmannaveltu (e. turnover) innan fyrirtækja 
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og starfsánægju (e. job satisfaction). Niðurstöður þessara rannsókna bentu margar til 

þess að tengsl væru á milli starfsánægju og starfsmannaveltu, þar sem ánægðir 

starfsmenn væru líklegri til að halda sig við vinnu hjá sama fyrirtæki í lengri tíma (Farris 

1971; Hulin, 1968; Kobasa, 1982; Mowday o.fl., 1979; Mowday, 1999; Porter o.fl., 1974; 

Wild, 1970). Með starfsánægju er hér átt við viðhorf til launa, starfsframa, verkstjórnunar, 

samstarfsmanna og starfsins sjálfs. Þessi nálgun hefur þó verið gagnrýnd þar sem hún gefi 

til kynna að viðhorf starfsmanna séu kyrrstæð (e. static) og líti því framhjá mörgum 

áhrifabreytum sem gætu tengst liðan starfsmanna og  starfsmannaveltu innan fyrirtækja 

(Porter o.fl., 1974).  

Porter, Steers, Mowday og Boulian (1974) eru líkt og þegar hefur komið fram 

sérfræðingar á þessu sviði. Þeir töldu að nauðsynlegt væri að viðhorfsrannsóknir næðu 

yfir ákveðið tímabil. Viðhorf starfsmanna ætti að mæla reglulega og í framhaldinu yrði 

hægt að sjá hvort niðurstöðurnar gætu spáð fyrir um líðan starfsmanna og 

starfsmannaveltu innan skipulagsheilda. Rannsóknir Porters og samstarfsmanna hafa 

einnig leitt í ljós að þrátt fyrir að starfsánægja og fyrirtækjahollusta séu skyld hugtök þá 

er ákveðin eðlismunur og því má nota þau til að ná fram ólíkum upplýsingum um viðhorf 

og afstöðu starfamanna til skipulagsheilda (Mowday o.fl., 1979; Porter o.fl., 1974; Porter 

o.fl., 1976). Þeir komust að þeirri niðurstöðu að starfsánægja væri nærtækt (e. local) 

hugtak sem ætti við um líðan einstaklingsins í daglegum verkefnum og starfsumhverfi 

hans, þess vegna gæti starfsánægja líka breyst hratt. Fyrirtækjahollusta væri aftur á móti 

víðtækt (e. global) hugtak sem lýsti sambandi og tengslum einstaklingsins við markmið og 

gildi í stefnu fyrirtækisins/stofnunarinnar sem hann starfar hjá. Mowday, Steers og Porter 

(1979) töldu ennfremur að slík hollustubönd myndu styrkjast hægt og rólega, þess vegna 

væri um að ræða áreiðanlegt viðhorf sem breytist oftast ekki á einni nóttu. Þannig færðu 

þeir rök fyrir því að fyrirtækjahollusta væri mun áreiðanlegra mælitæki en starfsánægja 

til lengri tíma litið.  

2.3 Þróun í fræðigreininni 

Á áttunda og níunda áratug tuttugustu aldar fékk fræðileg umfjöllun um 

fyrirtækjahollustu aukið vægi þar sem fyrri rannsóknir höfðu sýnt fram á tengsl við 

starfstengda hegðun (Brockner, Tyler og Cooper-Schneider, 1992; Mathieu og Zajac, 

1990; Mowday o.fl., 1979). Einkum þótti áhugavert að skoða gildi fyrirtækjahollustu í 
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samhengi við starfsmannaveltu, bæði hvað varðar ásetning starfsmanna og raunverulega 

starfsmannaveltu hjá fyrirtækjum og stofnunum. Flestum rannsóknum frá þessu tímabili 

ber saman um að starfsmenn sem upplifa hollustu gagnvart skipulagsheild séu líklegri til 

að halda áfram störfum. Þeir séu jafnframt líklegri til að leggja fram ákveðið 

viðbótarframlag ef þess þarf til þess að hlutirnir gangi upp, jafnvel þó að þeim beri ekki 

skylda til þess (Allen og Meyer, 1996; Begley og Czajka, 1993, Meyer og Allen, 1987; 

Meyer, Allen og Smith, 1993; O’Reilly og Chatman, 1986; Penley og Gould, 1988).  

Samhliða auknum áhuga á fræðigreininni tóku rannsóknir á fyrirtækjahollustu 

miklum breytingum. Upphaflega voru skilgreiningar á hugtakinu einhliða og áttu fyrst og 

fremst að veita upplýsingar sem gætu gagnast fyrirtækjum og stofnunum. Um miðjan 

níunda áratug síðustu aldar fór hins vegar að bera á kenningum þar sem áherslan var á að 

rannsaka fyrirtækjahollustu sem margþætt fyrirbæri (Meyer og Allen, 1984; Meyer, Allen 

og Gellatly, 1990; O’Reilly og Chatman, 1986; Penley og Gould, 1988). Óhætt er að segja 

að þá hafi orðið þáttaskil í rannsóknum á þessu sviði. Með því að aðgreina 

fyrirtækjahollustu niður í ákveðna þætti varð mun aðgengilegra að kortleggja atferli 

starfsmanna, bæði persónulega og starfstengda hegðun, svo sem fjarvistir, 

starfsmannaveltu, streitu og frammistöðu í starfi.  Það leiddi til þess að stjórnendur áttu 

hægar um vik að átta sig á því hvaða hegðun hefði áhrif á þróun og mótun ólíkra viðhorfa 

meðal starfsmanna. Notagildi rannsókna á fyrirtækjahollustu varð því mun meira og 

niðurstöður þeirra fóru í auknum mæli að nýtast sem áhrifaþáttur í stjórnendastíl og 

stefnumótun innan fyrirtækja og stofnanna (Herscovitch og Meyer, 2002; Meyer og Allen, 

1997; Meyer og Smith, 2000; Mowday, 1999).   
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3 Margþætt eðli fyrirtækjahollustu 

Hér verður fjallað um ólíkar birtingarmyndir af fyrirtækjahollustu og margþætt eðli 

hugtaksins. Fyrst verður kenning Allen og Meyers (1990) um þríþætta fyrirtækjahollustu 

og TCM hollustulíkan þeirra kynnt. Farið verður yfir merkingarlegan mun á 

hollustuþáttunum þremur og helstu eiginleika mælitækisins TCM. Niðurstöður rannsókna 

um tengsl lýðfræðilegra breyta við fyrirtækjahollustu verða kynntar og út frá þeim verða 

settar fram tilgátur 1-4. Því næst verður athyglinni beint að straumhvörfum sem urðu í 

fræðigreininni með kenningu Meyers og Herscovitch (2001) um samspil á milli 

hollustuþáttanna þriggja, svonefnda hollustuprófíla. Þar kemur fram tilgáta 5. Fjallað 

verður um rannsóknir á tengslum slíkra hollustuprófíla við starfstengda hegðun. Í kjölfarið 

verður fjallað um tvo gagnstæða póla af vinnusemi, helgun í starfi og vinnufíkn, og kynntar 

verða lokatilgátur rannsóknarinnar. Loks verður leitast við að varpa ljósi á núverandi 

stöðu fræðigreinarinnar þar sem sífellt meiri áhersla er á einstaklingsmiðaða nálgun. 

3.1 Þriggja þátta hollustulíkan Meyers og Allen 

Þegar líða tók á níunda áratug síðustu aldar varð gagnrýni á rannsóknaraðferðir og 

skilgreiningar á fyrirtækjahollustu sífellt háværari (Mowday, 1999). Fræðimenn af næstu 

kynslóð vildu leggja áherslu á víðtækari skilning á mögulegum tengslum einstaklingsins 

við skipulagsheildir (Meyer og Smith, 2000). Á þessu tímabili komu fram nokkrar keimlíkar 

kenningar um fjölhliða eðli fyrirtækjahollustu og mikil áhersla var á að móta áreiðanlegt 

líkan eða mælitæki sem gæti gagnast við frekari rannsóknir á sviðinu (Meyer, Allen og 

Gellatly, 1990; O’Reilly og Chatman, 1986; Penley og Gould, 1988). Þar sem erfiðlega hafði 

gengið að skilgreina sjálft hugtakið þarf ekki að koma á óvart að tilraunir til að mæla 

fyrirtækjahollustu hafi einnig verið á reiki. Af þessum kenningum hefur TCM þriggja þátta 

hollustulíkan Meyers og Allen (1991) náð mestri fótfestu og nokkuð breið samstaða er 

meðal fræðimanna um áreiðanleika mælitækisins (Cohen, 1996; Gellatly o.fl., 2006; 

Hackett o.fl., 1994; Herscovitch og Meyer, 2002; Jaros, 1997; Meyer o.fl., 2012). 

TCM hollustulíkani Meyers og Allen var ætlað að aðgreina þrjár ólíkar hliðar á 

fyrirtækjahollustu. Aðferðafræði Meyers og Allen (1991) var sérstök að því leiti að þau 

einbeittu sér að því að skoða hvað aðgreindi eldri skilgreiningar á fyrirtækjahollustu, 

frekar en að leita að samnefnara meðal kenninga um hugtakið. Markmið Allen og Meyers 

var því þríþætt: (1) að setja fram skilgreiningu á þremur afmörkuðum hollustuþáttum sem 
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lýstu mismunandi viðhorfum starfsmanna, (2) að þróa mælitæki fyrir hvern hollustuþátt 

og (3) að sýna fram á að þessir þættir tengdust með ólíkum hætti þeim áhrifabreytum 

sem sýnt hafði verið fram á að væru undanfarar og afleiðing af fyrirtækjahollustu (Meyer 

og Allen, 1991).   

Samkvæmt hugmyndafræði Allen og Meyers (1990) getur fyrirtækjahollusta tekið 

á sig þrjár mismunandi birtingarmyndir sem hver og ein einkennist af ólíku hugarfari eða 

sálfræðilegri afstöðu sem er ýmist tengd tilfinningum (e. affective), stöðu (e. continuance) 

eða skyldum (e. normative). Þar leiða þau saman mismunandi hugmyndafræði í eitt 

heildstætt mælitæki og á íslensku nefnast hollustuþættirnir tilfinningabundin, 

stöðubundin og skyldubundin hollusta. Meyer og Allen (1991) töldu afar mikilvægt að 

gera greinarmun á hollustuþáttunum þremur þar sem þeir veiti mismunandi upplýsingar 

um starfsmenn, viðhorf þeirra, hegðun og líðan í starfi. Starfsmenn sem sýni mikla 

tilfinningabundna hollustu vilji tilheyra fyrirtækinu/stofnuninni (e. I want to stay), 

stöðubundin hollusta eigi við um þá sem finnst að þeir þurfi að halda starfi sínu (e. I have 

to stay) og þeir sem skora hátt í skyldubundinni hollustu líti svo á að þeir eigi að starfa 

áfram hjá skipulagsheildinni (e. I ought to stay). Hér á eftir verður fjallað stuttlega um 

hvern hollustuþátt fyrir sig og hann settur í fræðilegt samhengi. 

3.1.1 Tilfinningabundin hollusta 

Lengi vel var algengasta nálgunin í fræðilegri umfjöllun um fyrirtækjahollustu byggð á 

hugmyndum um sálfræði- og tilfinningalegt sambandi starfsmanns við skipulagsheildina, 

samanber umfjöllun hér að ofan um viðhorfsrannsóknir í kafla 2.2.2. Starfsmaðurinn var 

þá talinn finna til samsömunar og tengsla við fyrirtækið og njóta þess að vera hluti af 

skipulagsheildinni (Allen og Meyer, 1990). Þessari nálgun eru gerð góð skil í rannsóknum 

Porters og samstarfsmanna hans, sem líkt og þegar hefur komið fram skilgreindu hollustu 

starfsmanna út frá samsömun við gildi og markmið skipulagsheilda (Mowday o.fl., 1979; 

Porter o.fl., 1976; Porter o.fl., 1974). Tilfinningabundni hollustuþátturinn á rætur sínar að 

rekja til þessara rannsókna og vísar til tilfinningalegra tengsla starfsmanns við 

skipulagsheildina og löngunar hans til að vera virkur þátttakandi í velgengni hennar (Allen 

og Meyer, 1990, 1996; Meyer og Allen, 1991, 1997). 

 Tilfinningabundin hollusta (e. affective commitment) grundvallast því á þeirri 

forsendu að starfsmaðurinn vilji tengjast og tilheyra fyrirtækinu. Samkvæmt 
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hugmyndafræði Meyers og Allen (1991, 1997) er þessi birtingarmynd af fyrirtækjahollustu 

einkum tilkomin vegna tveggja áhrifaþátta, annars vegar upplifunar í starfi (e. work 

experience) og hins vegar persónugerðar starfsmannsins (e. personal characteristics). Ef 

einstaklingurinn hefur upplifað að hann sé metinn að verðleikum í starfi, hafi tækifæri til 

að koma sjónarmiðum sínum á framfæri og fái að vera þátttakandi í ákvarðanatökum sé 

líklegt að hann myndi tilfinningaleg tengsl við skipulagsheildina í gegnum reynslu sína. 

Persónugerð starfsmannsins hafi áhrif að því leiti að þeir sem hafa jákvætt sjálfsmat, þ.e. 

trú á eigin getu og hæfni, séu jafnframt líklegri til að tengjast fyrirtækinu sterkari 

tilfinningalegum hollustuböndum en þeir sem hafa lítið eða neikvætt sjálfsálit (Meyer og 

Allen, 1991, 1997; Meyer o.fl., 1993; Meyer ofl, 2002).  

 Rannsóknir á áhrifum hvers hollustuþáttar fyrir sig hafa leitt í ljós að jákvæð fylgni 

er á milli tilfinningabundinnar hollustu og ákveðinna þátta í starfstengdri hegðun og 

viðhorfum. Niðurstöðum rannsókna ber flestum saman um að starfsmenn sem upplifa 

sterka tilfinningabundna hollustu séu almennt ánægðari í starfi og einkalífi, skili betri 

frammistöðu, séu sjaldnar frá vinnu og haldist betur í starfi en aðrir starfsmenn (Finegan, 

2000; Meyer o.fl., 2002; Rousseau og Aubé, 2010; Somers, 1995; Wahn, 1998). 

Niðurstöður hafa jafnframt sýnt fram á neikvæð tengsl við almenna og vinnutengda 

streitu, kvíða og kulnun í starfi (Epitropaki og Maltin, 2005; Hakanen, Bakker og Schaufeli, 

2006; Lambert o.fl., 2008; Leong, Furnham og Cooper 1996; Meyer og Maltin, 2010). Þess 

vegna hefur gjarnan verið litið á starfsmenn sem einkennast af sterkri tilfinningabundinni 

fyrirtækjahollustu sem afar eftirsóknarverða starfskrafta.  

3.1.2 Stöðubundin hollusta 

Önnur algeng nálgun í fræðilegri umfjöllun um fyrirtækjahollustu hefur falist í því að líta 

á hollustu sem tilhneigingu til að viðhalda ákveðnu atferli á vinnustað. Sú birtingarmynd 

af hollustu er tilkomin vegna þess að (1) starfsmaðurinn áttar sig á því að hann hefur 

fjárfest, s.s. tíma, orku og vitsmunum, í skipulagsheildinni sem hann tilheyrir og (2) að 

ákveðinn fórnarkostnaður sé fólginn í því að yfirgefa vinnustaðinn (Becker, 1960; Kanter, 

1968; Meyer og Allen, 1991; Powell og Meyer 2004). Stöðubundni hollustuþátturinn á sér 

því sterka samsvörun við kenningu Beckers (1960) um hliðarveðmál og kjarnast um 

viðskiptalegt hugarfar, þar sem starfsmaðurinn metur það sem svo að hag hans sé best 

komið með því að sýna skipulagsheildinni hollustu.  
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 Stöðubundin hollusta (e. continuance commitment) grundvallast þannig á 

tengslum sem starfsmaður myndar við fyrirtækið/stofnunina út frá hagsýnis sjónarmiðum 

og utanaðkomandi aðstæðum. Hann þarf ekki að vera sammála markmiðum og gildum 

skipulagsheildarinnar eða hafa löngun til að vera þátttakandi í ákvörðunarferlum. Líklegra 

er að hann telji sig ekki hafa um annað að velja en að halda áfram í starfi, bæði vegna 

fjárfestinga sinna í vinnunni og/eða vegna skorts á öðrum sambærilegum eða betri 

atvinnukostum (Meyer og Allen, 1991; Powell og Meyer, 2004). Starfsmaðurinn álítur 

með öðrum orðum að hann þurfi að sýna hollustu þar sem færni hans, þekking og reynsla 

nýtist honum best í núverandi stöðu.  

 Rannsóknir á stöðubundinni hollustu hafa leitt í ljós að hún hefur ýmist ómarktæka 

eða neikvæða fylgni við ýmsa starfstengda hegðun, s.s. starfsánægju, frammistöðu í starfi 

og félagslega þátttöku (Meyer o.fl., 2002; Wahn, 1998; Zickar, Gibby og Jenny, 2004). 

Aftur á móti hefur verið sýnt fram á jákvæð tengsl við steitu, kvíða og tilfinningalega 

örmögnun (Irving og Coleman, 2003; Addae og Wang, 2006; Bakker, Demerouti, de Boer 

og Schaufeli, 2003). Einnig hafa niðurstöður úr rannsóknum bent til þess að þeir sem hafa 

lítið sjálfsálit, þ.e. hafa litla trú á því að þekking og reynsla þeirra geti komið að notum á 

öðrum starfsvettvangi, sýna oft mikla stöðubundna hollustu gagnvart núverandi 

vinnuveitanda (Meyer o.fl., 2002). Þessar niðurstöður hafa orðið til þess að margir hafa 

gagnrýnt líkan Meyers og Allen og dregið í efa að stöðubundin hollusta sé í raun 

birtingarmynd af fyrirtækjahollustu (Abbott o.fl., 2005; Baruch, 1998; Hackett, Bycio og 

Hausdorf, 1994; Jaros, 1997; Peterson, 2004).   

 Meyer og samstarfsmenn hans hafa tekið þessari gagnrýni með jákvæðum hætti 

(Meyer og Allen, 1997; Meyer o.fl., 1998). Aftur á móti hafa þeir fært rök fyrir því að 

stöðubundin hollusta veiti verðmætar upplýsingar um viðhorf og hugarfar starfsmanna 

og sé þess vegna fullgildur hollustuþáttur. Þrátt fyrir að ekki séu til staðar tilfinningaleg 

tengsl veiti rannsóknir á þessum þætti upplýsingar um hvernig megi draga úr 

starfsmannaveltu með því að efla stöðubundna hollustu og koma í veg fyrir að 

starfsmönnum líði eins og þeir séu fangar í starfi (e. trapped). Til dæmis megi auka 

stöðubunda hollustu með því að veita starfsmanni ný tækifæri í starfi, s.s. launahækkun, 

endurmenntun eða stöðuhækkun, það er að segja með því að auka fjárfestingu hans 

innan skipulagsheildarinnar (Gellatly ofl., 2009; Meyer ofl., 2002). 
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3.1.3 Skyldubundin hollusta 

Síðast en ekki síst er það skyldubundin hollusta (e. normative commitment). Sú nálgun 

byggir á hugmyndum um að fyrirtækjahollusta eigi rætur sínar í innri hvöt starfsmanna 

(Wiener, 1982). Þessi þáttur er nýjasta viðbótin við fræðilega umfjöllun um 

fyrirtækjahollustu og er honum ætlað að lýsa ábyrgðartilfinningu starfsmanns gagnvart 

því að styðja við skipulagsheildina (Meyer o.fl., 1993; Meyer o.fl., 2002). Samkvæmt 

hugmyndafræði Allen og Meyers (1990, 1996) er þessi hollustuþáttur ólíkur hinum 

tveimur að því leiti að hann er ekki beint tengdur skipulagsheildinni heldur á þessi 

skyldurækni upptök sín í einstaklingnum sjálfum. Þannig sé skyldubundin hollusta fyrst og 

fremst háð persónugerð og félagsmótun hvers og eins (Meyer og Allen, 1991, 1997). Þetta 

þýðir með öðrum orðum að starfsmaður getur upplifað skyldubundna hollustu án þess að 

vera tilfinningaleg tengdur skipulagsheildinni eða hafa áhyggjur af mögulegum 

fórnarkostnaði við að skipta um starf. 

 Mun minna hefur verið fjallað um þennan hollustuþátt en hina tvo og hafa sumir 

dregið í efa að um sé að ræða aðgreinanlegan þátt, þar sem rannsóknir hafa sýnt að fylgni 

við tilfinningabundna hollustu er oft mikil (Abbott, 2005; Somers, 1995; Wahn, 1998). 

Niðurstöðum ber flestum saman um að jákvæð fylgni sé á milli þessara tveggja 

hollustuþátta. Rannsóknum ber aftur á móti ekki saman um tengsl skyldubundinnar 

hollustu við starfstengda hegðun. Annars vegar hefur verið sýnt fram á að skyldubundin 

hollusta hafi jákvæð tengsl við starfstengda þætti, þ.á.m. starfsánægju, frammistöðu og 

færri fjarvistir (Meyer og Parfyonova, 2010). Hins vegar hefur líka verið sýnt fram á að 

þessi hollustuþáttur geti haft jákvæð tengsl við streitu og neikvæða upplifun starfsmanna 

(Gellatly o.fl. 2006; Tan og Akhtar, 1998). Algengasta niðurstaðan er þó að þegar 

skyldubundin hollusta er skoðuð ein og sér þá hafi hún ekki marktæka fylgni við 

neikvæðar hliðar á starfsviðhorfum (Addae og Wang, 2006; Meyer o.fl, 1993; Meyer o.fl., 

2002; Saks og Ashforth, 1997; Somers, 2009). 

3.1.4 Mælitækið TCM 

TCM, þriggja þátta hollustulíkan Meyers og Allen (1991) var svar við kröfu um áreiðanlegt 

mælitæki til að leggja heildstætt mat á fyrirtækjahollustu. Eins og fram hefur komið lögðu 

þau áherslu á mikilvægi þess að þróa mælitæki fyrir hvern hollustuþátt fyrir sig. Í 

umfjöllun um sérkenni hvers hollustuþáttar kom fram að Meyer og Allen byggðu 
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hugmyndafræði sína að vissu leyti á forverum sínum og kenningum þeirra. Það á einnig 

við um mælitæki þeirra og áhugavert er að skoða stuttlega á hvaða grunni þau byggðu 

líkan sitt, sem samanstóð upphaflega af 24 staðhæfingum (Allen og Meyer, 1990). 

Þegar hefur verið bent á samsvörun tilfinningabundinnar hollustu við sálfræðilega 

nálgun Porters og samstarfsfélaga hans (Mowday o.fl., 1979; Porter o.fl., 1976; Porter 

o.fl., 1974). Þeir mótuðu jafnframt 15 atriða spurningalista, Organizational Commitment 

Questionnaire (OCQ). Sá spurningalisti hafði ásættanlega próffræðilega eiginleika, naut 

almennar viðurkenningar og var mikið notaður í rannsóknum innan fræðigreinarinnar 

(Mowday o.fl., 1979). OCQ varð að hluta til grunnurinn að níu staðhæfingum sem Meyer 

og Allen mótuðu til að mæla tilfinningabundna hollustu (Allen og Meyer, 1990).  

Fyrirmyndir af mælitækjum fyrir seinni hollustuþættina tvo voru meira á reiki og 

því markaði TCM líkanið viss skil í rannsóknum á fyrirtækjahollustu. Í gegnum tíðina höfðu 

verið þróuð margvísleg mælitæki til að leggja mat á hollustu sem grundvallaðist á 

hugmyndum um fórnarkostnað og fjárfestingu starfsmanna (Powell og Meyer, 2004). 

Ekkert eitt umfram annað hafði þó náð víðtækum vinsældum, þar sem fremur erfitt hafði 

reynst að afmarka nákvæmlega þessa atferlistengdu hollustu (Meyer og Allen, 1984). 

Allen og Meyer (1990) tóku mið af eldri mælitækjum en með mótun á níu staðhæfingum 

um stöðubundna hollustu töldu þau sig geta lagt áreiðanlegt mat á þessa birtingarmynd 

af fyrirtækjahollustu.  

Lítið hafði verið unnið með mótun og þróun á mælitæki fyrir skyldubunda hollustu 

en í umfjöllun sinni vísa Allen og Meyer þó til þriggja atriða skala sem Wiener og Vardi 

(1980) notuðu í rannsóknum sínum. Lítil reynsla er þó af mælitækinu og að undanskilinni 

könnun á  innri áreiðanleika hefur ekki verið fjallað um próffræðilega eiginleika þess. Með 

hliðsjón af þessu mælitæki mótuðu Allen og Meyer (1990) níu staðhæfingar sem voru 

sérsniðnar að því að draga fram áðurnefnda ábyrgðartilfinningu starfsmanna gagnvart 

skipulagsheildinni sem þeir tilheyra.  

3.1.5 Samantekt um þriggja þátta hollustulíkanið 

Samkvæmt hugmyndafræði Allen og Meyers (1990) um margþætta fyrirtækjahollustu er 

lykilatriði að átta sig á því að ekki er um að ræða aðskildar tegundir af hollustu heldur þrjú 

ólík viðhorf eða þrjár birtingarmyndir sem rúmist innan sama hugtaks. Þriggja þátta 

hollustulíkaninu var í senn ætlað að draga fram sameiginlega eiginleika og leiða í ljós hvar 
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mismunurinn á milli hollustuþáttanna liggur. Með því að kanna samsetningu á milli 

þessara þriggja eiginleika í fyrirtækjahollustu töldu Meyer og Allen (1991) að draga mætti 

fram mikilvægar upplýsingar um undanfara hollustu og það sem er ekki síður áhugavert 

fyrir stjórnendur, afleiðingar af hollustuþáttunum þremur. Með því að rannsaka hugarfar 

starfsmanna með þriggjaþátta líkaninu mætti kortleggja fyrirtækjahollustu með það að 

markmiði að styrkja jákvæða og uppbyggilega reynslu starfsmanna. Meyer og Allen (1997) 

töldu að þannig gætu stjórnendur notað niðurstöður rannsókna til að móta áherslur í 

stjórnun og stefnumótun skipulagsheilda. 

Lengi vel afmörkuðust rannsóknir einkum við að kanna tengsl hvers hollustuþáttar 

fyrir sig við starfstengda hegðun, sérstaklega starfsmannaveltu, starfsánægju og 

frammistöðu í starfi (Meyer og Allen, 1997). Áhugavert er að hafa í huga að Allen og 

Meyer (1990) bentu strax í upphafi kenninga sinna um TCM hollustulíkanið á þann 

möguleika að starfsmenn gætu upplifað alla þrjá hollustuþættina á saman tíma, með 

ólíkum hætti og að hver hollustuþáttur gæti ýmist verið ríkjandi eða víkjandi. Meyer og 

Allen (1991) fjölluðu þó ekki um mögulegar samsetningar á hollustuþáttunum og lögðu 

ennfremur ekki til með hvaða hætti væri heppilegt að framkvæma frekari rannsóknir á 

því sviði. Samt sem áður má segja að þar sé að finna kveikjuna að mikilvægi þess að kanna 

samspil hollustuþáttanna þriggja. Í kjölfarið sáu fræðimenn tilefni til að rannsaka hvort og 

þá með hvaða hætti hollustuþættirinir þrír gætu stutt við hvorn annan og hvaða áhrif slíkt 

samspil gæti haft á starfshegðun og starfstengd viðhorf. Nánar verður fjallað um þær 

rannsóknir í kafla 3.3. 

3.2 Fyrirtækjahollusta og lýðfræðilegar breytur 

Hér á landi hafa verið framkvæmdar fjölmargar rannsóknir á viðhorfum starfsmanna og 

líðan í starfi en lítið hefur verið unnið með hugtakið um fyrirtækjahollustu og mjög fáar 

rannsóknir liggja fyrir um efnið. Helst ber að nefna tvær nýlegar meistararitgerðir. Annars 

vegar rannsakaði Linda Kristmundsdóttir (2006) fyrirtækjahollustu meðal starfsmanna á 

geðsviði Landspítala Háskólasjúkrahúss og hins vegar kannaði Sigurður Hlíðar Rúnarsson 

(2014) fyrirtækjahollustu hjá flugliðum Icelandair. Þessar tvær meistararitgerðir snúa 

fyrst og fremst að rannsókn á tengslum lýðfræðilegra breyta við hollustuþættina þrjá. 

Erlendar rannsóknir á hollustuþáttunum hafa leitt í ljós að tengsl geta verið á milli 

fyrirtækjahollustu og kyns, aldurs, starfsaldurs og menntunnar. Til þess að fá samanburð 
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við niðurstöður þessara rannsókna er vert að líta nánar á tengsl fyrirtækjahollustu við 

lýðfræðilegar breytur.  

Fjölmargar rannsóknir hafa verið gerðar á því hvort kynbundin munur sé á hollustu 

starfsmanna en ósamræmi er í niðurstöðum þeirra. Sumar rannsóknir hafa greint frá meiri 

hollustu hjá körlum en konum á meðan aðrar hafa greint meiri hollustu meðal kvenna en 

karla, sérstaklega hvað stöðubundna hollustu varðar (Labatmediené, Endriulaitiené og 

Gustainiené 2007; Russ og McNeilly, 1995; Wahn, 1998). Judy C. Wahn (1998) hefur 

fjallað um mikilvægi þess að rannsaka þennan mun og hún taldi að niðurstöðurnar gætu 

verið sterkt vopn í jafnréttisbaráttunni. Wahn (1998) hélt því fram að ef konur væru ekki 

taldar sýna jafn mikla hollustu í starfi og karlar væri líklegt að þær ættu erfiðara með að 

fá stöðuhækkun eða önnur eftirsóknarverð tækifæri. Rannsókn hennar leiddi í ljós að 

konur væru stöðubundið hollari en karlar og Wahn (1998) taldi þann mun vera tilkomin 

vegna þess að konur fengju að jafnaði færri tækifæri í starfi en karlar.  

Fleiri fræðimenn hafa komist að áþekkum niðurstöðum, þar á meðal 

Labatmediené, Endriulaitiené og Gustainiené (2007). Þau rannsökuðu fyrirtækjahollustu 

meðal starfsmanna í Litháen og komust að þeirri niðurstöðu að karlar sýndu meiri 

tilfinningabundna hollustu en konur. Ástæðuna töldu þau vera almenna óánægju 

litháenskra kvenna með launakjör sín og tækifæri á atvinnumarkaði (Labatmediené o.fl., 

2007). Þessi kynbundni munur er oftast rakinn til menningarlegs mismunar og þannig er 

talið að ytra samhengi hafi áhrif á upplifun starfsmanna af fyrirtækjahollustu (Elizur og 

Koslowsky, 2000). Þess vegna þarf e.t.v. ekki að koma á óvart að ósamræmi geti verið í 

niðurstöðum rannsókna frá ólíkum menningarsvæðum.  

Algengara er hins vegar að rannsóknarniðurstöður hafi leitt í ljós að ekki sé 

marktækur munur á milli kynja í neinum hollustuþætti (Cetin, 2006; Chen og Francesco, 

2000; Elizur og Koslowsky, 2000; Sigurður Hlíðar Rúnarsson, 2014). Út frá því er 

eftirfarandi rannsóknartilgáta sett fram: 

 

Tilgáta 1: Ekki er kynbundinn munur á neinum hollustuþætti meðal þátttakenda. 
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Aldur starfsmanna og starfsaldur þeirra innan sömu skipulagsheildar hefur einnig 

vakið áhuga fræðimanna sem rannsaka fyrirtækjahollustu. Allen og Meyer (1993) héldu 

því fram að fyrirtækjahollusta yrði meiri eftir því sem starfsmenn eldast óháð starfsaldri. 

Þau töldu að þetta stafaði af því að eldri starfmenn væru oftast í ábyrgðarmeiri stöðum 

innan fyrirtækja en þeir sem yngri eru og væru þess vegna bundnir fyrirtækinu sterkari 

hollustuböndum. Starfsmenn á miðjum aldri hugsuðu einnig allajafna meira um 

starfsöryggi en yngri starfsmenn. Allen og Meyer (1993) töldu ennfremur að tengsl aldurs 

við stöðubundna þáttinn yrðu meiri eftir því sem starfsmenn eldast því þá upplifðu þeir 

færri tækifæri á atvinnumarkaðinum og sýndu í kjölfarið meiri stöðubundna hollustu.  

Finegold, Mohrman og Spreitzer (2002) skýra tengsl aldurs við fyrirtækjahollustu 

með svipuðum hætti. Þeir telja að tengslin séu fólgin í ólíkum æviskeiðum einstaklingsins. 

Með því er átt við að hver og einn fari í gegnum ólík skeið á ævi sinni sem hafi áhrif á 

hugarfar, forgangsröðun og þar með fyrirtækjahollustu. Skyldur utan vinnu, fjárhagsleg 

ábyrgð og reynsla séu allt þættir sem geta haft áhrif á afstöðu starfsmanna og 

starfshegðun. Finegold og samstarfsmenn hans (2002) telja að auk áðurnefndra atriða sé 

mikilvægt að hafa í huga á hvaða tímaskeiði einstaklingar fæðast og hvernig efnahagslegt 

ástand sé þegar þeir fara út á vinnumarkaðinn. Þannig geti verið visst kynslóðabil í 

viðhorfum starfsmanna og ólíkur tíðarandi litað birtingarmyndir af fyrirtækjahollustu 

(Finegold o.fl., 2002).  

Niðurstöðum úr rannsóknum á tengslum aldurs og starfsaldurs við 

fyrirtækjahollustu ber aftur á móti ekki saman og þess vegna hefur ekki verið hægt að 

sýna fram á ótvíræð tengsl við hollustuþættina. Flestar rannsóknir benda þó til þess að 

jákvæð fylgni sé á milli þessara tveggja bakgrunnsbreyta og fyrirtækjahollustu, einkum 

tilfinninga- og stöðubundinnar hollustu (Finegold o.fl., 2002; Labatmediené o.fl., 2007; 

Linda Kristmundsdóttir, 2006; Allen og Meyer, 1993; Sigurður Hlíðar Rúnarsson, 2014). Þá 

er almenna reglan sú að þeir sem eldri eru og/eða hafa starfað lengi innan sömu 

skipulagsheildar tengjast fyrirtækinu/stofnuninni sterkari hollustuböndum en aðrir 

starfsmenn. Út frá þessari umfjöllun er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

 

 Tilgáta 2: Starfsmenn sem tilheyra elsta aldurshópnum, 56 ára eða eldri, sýna meiri 

hollustu í öllum þremur hollustuþáttunum. 
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Finegold, Mohrman og Spreitzer (2002) könnuðu einnig tengsl starfsaldurs við 

fyrirtækjahollustu. Þau lögðu áherslu á að æviskeið einstaklingsins væru nátengd 

starfsferli hans og því væri erfitt að aðskilja þessa tvo þætti. Algengast væri að 

einstaklingurinn færi í gegnum þrjú tímabil á starfsferli sínum (Finegold o.fl., 2002). Þar 

ber fyrst að nefna tímabilið þar sem einstaklingurinn leitast við að finna hvaða starfssvið 

hentar honum og við hvað hann vill starfa til framtíðar. Samkvæmt Finegold og 

samstarfsmönnum (2002) einkennist næsta starfstímabil af meiri ábyrgð og stöðugleika. 

Einstaklingurinn er þá gjarnan komin í þá stöðu sem hann vann að á fyrsta skeiðinu og ber 

oft meiri ábyrgð í starfi en áður. Á þriðja og síðasta starfstímabilinu töldu Finegold og 

samstarfmenn (2002) að hlutverk og staða innan fyrirtækja/stofnanna viki oft fyrir öðrum 

þáttum, þar sem forgangsröð eldri starfsmanna tæki að breytast. Samkvæmt þessari 

hugmyndafræði felast tengsl á milli starfsaldurs og fyrirtækjahollustu í því að þeir sem eru 

á miðjum starfsferli sínum sýna almennt meiri hollustu en aðrir starfsmenn (Finegold o.fl., 

2002).  

Hvað starfsaldur varðar er einnig áhugavert að skoða meistararitgerð Lindu 

Kristmundsdóttur (2006). Niðurstöðum þeirrar rannsóknar ber ekki saman við erlendar 

rannsóknir, þar sem í ljós kom að þeir sem starfað hafa styst á geðsviði LSH, í 0-5ár, væru 

líklegri til að sýna meiri tilfinningabundna hollustu en aðrir starfsmenn. Niðurstöður úr 

rannsókn Lindu Kristmundsóttur (2006) bentu einnig til þess að tilfinningabundin hollusta 

væri minnst meðal þeirra sem starfað hafa í 6-15 ár en hækki svo aftur hjá þeim sem 

starfað hafa í 15 ár eða lengur hjá stofnuninni. Niðurstöðurnar leiddu ennfremur í ljós að 

skyldubundin hollusta meðal starfsmanna á geðsviði LSH minnkaði eftir því sem 

starfsaldur eykst en engin tengsl voru á milli stöðubundinnar hollustu og starfsaldurs.  

Út frá erlendum rannsóknum á tengslum starfsaldurs við fyrirtækjahollustu og 

niðurstöðum Lindu Kristmundsdóttur (2006) er eftirfarandi tilgáta sett fram:  

 

Tilgáta 3: Tilfinningabundin hollusta verður meiri eftir því sem starfsmenn hafa starfað 

lengur innan sömu skipulagsheildar en skyldubundin hollusta minnkar að sama skapi. 
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Menntunarstig starfsmanna og tengsl við fyrirtækjahollustu hefur einnig vakið 

áhuga rannsakenda og ber flestum saman um að neikvæð fylgni sé á milli þessara þátta.  

Almennt er talið að hærra menntunarstig kalli á meiri væntingar í starfi, bæði hvað varðar 

starfsmanninn sjálfan og umbun atvinnuveitanda (Labatmediené o.fl., 2007; Mathieu og 

Zajac, 1990; Meyer o.fl., 2002). Starfsmenn sem lokið hafa háskólamenntun eru taldir 

ólíklegri til að sýna mikla tilfinningabundna hollustu en þeir sem eru minna menntaðir. 

Það er einkum vegna þess að þeim finnst oft á tíðum að menntun sín sé ekki metin af 

verðleikum og að þeir fái ekki nægilega mikla umbun frá atvinnuveitanda sínum (Mathieu 

og Zajac, 1990). Erlendar rannsóknir hafa einnig leitt í ljós að tengsl séu á milli 

stöðubundinnar hollustu og menntunarstigs starfsmanna (Labatmediené o.fl., 2007, 

Meyer o.fl., 2002). Starfsmenn sem ekki hafa lokið háskólamenntun eru almennt taldir 

líklegri til að sýna meiri stöðubundna hollustu en þeir sem eru meira menntaðir. Þeir eiga 

frekar á hættu að upplifa sig sem einskonar fanga í starfi og hafa litla trú á því að þeim 

standi til boða aðrir sambærilegir eða betri atvinnumöguleikar (Labatmediené o.fl., 2007, 

Meyer o.fl., 2002).   

Íslenskar rannsóknir á þessu sviði eru fágætar en áðurnefnd rannsókn Lindu 

Kristmundsdóttur (2006) nær einnig til tengsla menntunar við fyrirtækjahollustu og 

leiddu niðurstöðurnar í ljós að neikvæð fylgni er á milli þessara breyta. Tilfinningabundin 

hollusta reyndist vera marktækt minni meðal starfsmanna á geðsviði LSH sem voru 

háskólamenntaðir. Sigurður Hlíðar Rúnarsson (2014) kannaði einnig tengsl menntunar við 

fyrirtækjahollustu í meistararitgerð sinni. Hann komast að þeirri niðurstöðu að 

háskólamenntaðir flugliðar hjá Icelandair sýndu marktækt minni stöðubunda hollustu en 

þeir sem voru ekki háskólamenntaðir. Þessar niðurstöður eru í samræmi við fyrirliggjandi 

erlendar rannsóknir (Labatmediené o.fl., 2007; Mathieu og Zajac, 1990; Meyer o.fl., 

2002). Með það í huga er eftirfarandi tilgáta sett fram:  

 

Tilgáta 4: Starfsmenn sem lokið hafa háskólamenntun sýna bæði minni tilfinningabundna 

hollustu og minni stöðubundna hollustu en aðrir starfsmenn.  
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3.3 Samspil hollustuþáttanna þriggja 

Upphaflega fjölluðu Meyer og Allen (1991) með misjákvæðum hætti um hollustuþættina, 

þar sem tilfinningabundin hollusta var álitin ákjósanlegust og stöðubundin hollusta 

fremur óhagstæð. Fleiri hafa tekið í sama streng og fært rök fyrir því að tilfinningabundin 

hollusta verji starfsmenn fyrir álagi og streitu, bæði í vinnu og einkalífi, og hafi þannig 

jákvæð áhrif á heilsu og velferð starfsmanna (Kobasa, 1982; Leong o.fl., 1984; Meyer o.fl., 

2002; Somers 1995; Wahn, 1998). Aftur á móti hefur því einnig verið haldið fram að 

starfsmenn sem eru með sterka tilfinningabunda hollustu séu viðkvæmari fyrir álagi og 

streitu á vinnustað (Brockner o.fl., 1992; Mathieu og Zajac, 1990; Reilly, 1994). Líkt og 

þegar hefur komið fram hafa seinni tíma rannsóknir lagt áherslu á að þessi nálgun sé of 

mikil einföldun og fyrirtækjahollusta sé margbreytileg í eðli sínu. Flestir eru sammála um 

mikilvægi þess að hafa í huga að aðgreining á milli hollustuþáttanna þriggja er ekki ætlað 

að gefa til kynna að einn þáttur sé jákvæður og annar neikvæður. Þvert á móti hafa 

rannsakendur lagt áherslu á að samsetningin skipti sköpum. Þannig getur t.d. 

stöðubundin hollusta verið af hinu góða ef hún er í réttu samspili við aðra hollustuþætti, 

einkum tilfinningabundna hollustu (Gellatly o.fl., 2006; Herscovitch og Meyer, 2002; 

Meyer og Maltin, 2010; Meyer o.fl., 2012). 

Fram til síðustu aldamóta lögðu rannsakendur á fyrirtækjahollustu þó örsjaldan 

áherslu á að prófa samspil hollustuþáttanna. Að vissu leyti má ætla að það hafi verið 

vegna þess að ekki var búið að setja fram fræðilegan ramma sem hægt var að nota til 

grundvallar slíkri umfjöllun (Gellatly o.fl., 2006; Meyer, 2009). Þess vegna urðu ákveðin 

straumhvörf í rannsóknum á fyrirtækjahollustu þegar John P. Meyer og Lynne Herscovitch 

(2001) settu fram kenningu sína um mögulegar samsetningar á hollustuþáttunum, 

svonefnda hollustuprófíla (e. commitment profiles). Síðari tíma rannsóknir byggja flestar 

á þessari hugmyndafræði og bent hefur verið á að áherslan á að skoða hvern hollustuþátt 

fyrir sig sé villandi þar sem samspil allra þriggja þáttanna gefi betri mynd af tengslum 

þeirra við starfstengda hegðun (Markovits, Davis og Van Dick, 2007; Meyer o.fl., 2012; 

Meyer o.fl. 2013; Somers, 2009; 2010; Stanley, Vandenberghe, Vandenberg og Bentein, 

2013; Wasti, 2005). 
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3.3.1 Hollustuprófíll 

Meyer og Herscovitch (2001) byggðu rannsókn sína og kenningu um samspil 

hollustuþáttanna á TCM líkaninu og niðurstöðum úr raunrannsóknum tíunda áratugarins. 

Þau settu annars vegar fram tilgátu um að hægt væri að spá fyrir um mögulegar 

samsetningar á hollustuþáttum starfsmanna. Hins vegar reyndu þau að skýra 

samverkandi áhrif af tilfinninga-, stöðu- og skyldubundinni hollustu á starfstengda 

hegðun. Meyer og Herscovitch (2001) töldu að starfshegðun skiptist í grundvallar hegðun 

(e. focal behavior), t.d. ásetning um að starfa áfram hjá tilteknu fyrirtæki/stofnun, og 

valkvæða hegðun (e. discretionary behavior), s.s. ósérplægni, fórnfýsi, samviskusemi, 

vandvirkni og félagslega þátttöku. Niðurstöður þeirra bentu til þess að þrátt fyrir að 

starfsmaður kynni að sýna hollustu í grundvallaratriðum, þ.e. að hafa ásetning um að 

halda áfram í starfi, væri alls ekki víst að hann tengdist skipulagsheildinni að öðru leyti 

eða væri líklegur til að sýna eftirsóknarverða hegðun í starfi (Meyer og Herscovitch, 2001). 

Starfsmenn gætu aftur á móti valið að tengjast og taka meiri þátt í starfsemi 

skipulagsheildarinnar með valkvæðri starfshegðun. Það hefði í kjölfarið áhrif á 

samsetningu á hollustuþáttunum þremur. 

 Meyer og Herscovitch (2001) lögðu til að tengsl fyrirtækjahollustu við grundvallar 

og valkvæða starfshegðun væru mismikil eftir því hvaða hollustuþáttur eða -þættir væru 

ríkjandi í viðhorfum starfsmanna. Þau lögðu til að ólíkir hollustuprófílar væru skilgreindir 

út frá meðaltali þáttanna með aðhvarfsgreiningu. Út frá þessum forsendum skilgreindu 

þau átta mögulegar samsetningar. Þær eru: (1) þeir sem sýna fullkomna hollustu og skora 

hátt í öllum þremur hollustuþáttunum, (2) þeir sem sýna ríkjandi tilfinningabundna 

hollustu, þ.e. skora hátt í þeim þætti og lágt í hinum tveimur, (3) ríkjandi stöðubundna 

hollustu, (4) ríkjandi skyldubundna hollustu, (5) ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna 

hollustu, þ.e. þeir sem skora hátt í tveimur af þremur hollustuþáttum, (6) ríkjandi 

tilfinninga- og stöðubundna hollusta, (7) ríkjandi stöðu- og skyldubundna hollusta og loks 

(8) þeir sem sýna enga hollustu, þ.e. skora lágt í öllum þremur hollustuþáttunum.  

Með því að draga upp þessar samsetningar eða hollustuprófíla mætti sjá ákveðið 

mynstur, þar sem ríkjandi hollustuþáttur gæfi til kynna mismunandi viðhorf og hegðun 

starfsmanna á vinnustað. Sem dæmi má nefna þá töldu Meyer og Herscovitch (2001) að 

þeir sem sýndu ríkjandi tilfinningabundna og/eða ríkjandi skyldubundna hollustu væru 
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líklegri til að taka þátt í valkvæðri starfshegðun en þeir sem sýndu aðeins ríkjandi 

stöðubunda hollustu. Ríkjandi tilfinningabundin hollusta var þó að þeirra mati sterkasta 

vísbendingin um að starfsmenn vilji og langi til að taka virkan þátt í valkvæðri hegðun á 

vinnustað og hefði jákvæða fylgni við mætingu, starfsánægju og frammistöðu (Meyer og 

Herscovitch, 2001). 

Í ljósi þess að ítrekað hefur verið bent á það í erlendum rannsóknarniðurstöðum 

að þörf er á að kanna nánar samspil hollustuþáttanna liggja merkilega fáar rannsóknir 

fyrir um efnið. Niðurstöður úr fyrirliggjandi rannsóknum staðfesta þó hugmyndafræði 

Meyers og Herscovitch í stórum dráttum, þrátt fyrir að aðferðafræði þeirra hafi fengið 

sinn skerf af gagnrýni. Helst hefur það verið gagnrýnt að módel Meyers og Herscovitch 

(2001) gangi út frá því að áðurnefndir átta hollustuprófílar séu ávallt mögulegir og þannig 

þröngvi þau hugmyndafræði sinni upp á rannsóknir um fyrirtækjahollustu (Gellatly o.fl., 

2006; Somers, 2009; 2010; Stanley o.fl., 2013; Wasti, 2005). Módel Meyers og Herscovitch 

(2001) hefur samt sem áður reynst vera gagnlegur fræðilegur grunnur sem hægt er að 

vinna áfram með og til að dýpka skilning rannsakenda á fyrirtækjahollustu.    

Nokkrar ólíkar leiðir hafa verið farnar til að greina mögulegt samspil 

hollustuþáttanna, sjá töflu 1.   

Tafla 1: Niðurstöður úr rannsóknum á hollustuprófílum. 

 FH MH TH StH SkH TH-StH TH-SkH StH-SkH EH Aðferð 

Wasti (2005) – R1  X   X  X   X    -      -       X       - X Klasagreining 

Wasti (2005) – R2  X   -  X   X    -      -       X       X X Klasagreining 

Gellatly o.fl. (2006)  X   -  X   X    X      X       X       X X Miðgildi 

Markovits o.fl. (2007)  X   -  X   X    X      X       X       X X Miðgildi 

Somers (2009)  X   -  -   X    -      -       X       X X Klasagreining 

Somers (2010)  X   -  X   X    -      X       X       X X Klasagreining 

Stanley o.fl. (2013)  X   -  X   X    -      -       X       - X Dulin prófíls-
greining 

*FH =  Fullkomin hollusta, MH = Meðalhollusta, TH = Ríkjandi tilfinningabundin hollusta, StH = Ríkjandi 
stöðubundin hollusta, SkH = Ríkjandi skyldubundin hollusta, TH-StH = Ríkjandi tilfinninga- og stöðubundin 
hollusta, TH-SkH = Ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna hollustu, StH-SkH = Ríkjandi stöðu- og skyldubundin 
hollusta og EH = Engin hollusta. 
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Eins og kom fram hér að ofan kortlögðu Meyer og Herscovitch (2001) þær átta 

samsetningar sem eru fræðilega mögulegar. Seinni tíma rannsóknir hafa dregið þessar 

niðurstöður í efa og lagt til að farnar séu aðrar leiðir til að sannreyna hvort átta 

samsetningar á hollustuþáttunum séu raunhæfar (Gellatly o.fl., 2006; Markovits o.fl., 

2007; Meyer o.fl., 2012; Meyer o.fl. 2013; Somers, 2009; 2010; Stanley o.fl., 2013 Wasti, 

2005). Með því að nota einstaklingsmiðaðri aðferðafræði megi aðgreina undirflokka með 

skilvirkari hætti. Nauðsynlegt sé að greina og prófa hollustuprófíla sem lýsa 

raunverulegum en ekki bara fræðilega sennilegum samsetningum. Þar sem rannsóknum 

ber ekki saman um fjölda samsetninga á hollustuþáttunum er ástæða til að kanna slíkt 

grundvallaratriði nánar. Út frá því er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

 

Tilgáta 5: Það eru átta mögulegar samsetningar á hollustuprófílum sem skiptast eftir því 

hvaða hollustuþáttur eða -þættir eru ríkjandi og víkjandi hverju sinni. Þessar átta 

samsetningar eru: (1) fullkomin hollusta, (2) ríkjandi tilfinningabundin hollusta, (3) 

ríkjandi stöðubundin hollusta, (4) ríkjandi skyldubundin hollusta, (5) ríkjandi tilfinninga- 

og skyldubundin hollusta, (6) ríkjandi tilfinninga- og stöðubundin hollusta, (7) ríkjandi 

stöðu- og skyldubundin hollusta og (8) engin hollusta.  

 

3.3.2 Tengsl hollustuprófíla við starfshegðun   

Ian R. Gellatly, John P. Meyer og Andrew Luchak (2006) voru meðal þeirra fyrstu sem létu 

reyna á kenningar Meyers og Herscovitch um samspil tilfinninga-, stöðu- og 

skyldubundinnar hollustu og tengsl hollustuprófíla við starfstengda hegðun. Í rannsókn 

sinni notuðu Gellatly og félagar (2006) miðgildisaðferð (e. median split) til að skilgreina 

ólíkar samsetningar á hollustuþáttunum. Þeir könnuðu síðan fylgni og tengsl 

hollustuprófílanna við grundvallar starfshegðun og valkvæða starfshegðun. Niðurstöður 

þeirra benda til þess að þeir sem stjórnast af tilfinningabundinni hollustu hafi sterkustu 

fylgnina við jákvæða starfshegðun samanborið við þá sem sýna ríkjandi stöðubundna 

hollustu og þá sem sýna ríkjandi skyldubundna hollustu. Rannsókn Gellatly og 

samstafsmanna (2006) leiddi einnig í ljós að samspil hollustuþáttanna gefur aðra og 

mögulega betri mynd af tengslum þeirra við starfstengda hegðun. Samkvæmt 

niðurstöðum þeirra höfðu starfsmenn sem tilheyra hollustuprófíl með ríkjandi tilfinninga- 
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og skyldubundna hollustu meiri tengsl við ásetning um að vera áfram í starfi og valkvæða 

starfshegðun en aðrir starfsmenn. 

 S. Arzu Wasti (2005) vildi einnig prófa kenningu Meyers og Herscovitch um átta 

mögulegar hollustusamsetningar. Wasti dró í efa að hinir upprunalegu átta 

hollustuprófílar væru mögulegir og notaði klasagreingu (e. K-means cluster) til 

aðgreiningar. Þannig taldi hann að mætti skilgreina áreiðanlegri hollustusamsetningar. 

Niðurstöður úr rannsóknum Wastis (2005) leiddu í ljós að til staðar voru ýmist 5 eða 6 

klasar eða hollustuprófílar. Ekki reyndist vera til staðar samsetning sem einkennist af 

ríkjandi skyldubundinni hollustu eða ríkjandi tilfinninga- og stöðubundinni hollustu, sjá 

töflu 1. Hollustprófíll með ríkjandi stöðu- og skyldubundinni hollustu kom jafnframt 

aðeins í ljós í annarri af tveimur rannsóknum Wastis (2005). Þrátt fyrir ólíka aðferðafræði 

staðfesti klasagreining Wastis kenningar Meyers og Herscovitch (2001) í stórum dráttum. 

Wasti (2005) komst að þeirri niðurstöðu að þeir sem skora hátt í öllum hollustuþáttunum 

og þeir sem eru með ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna hollustu séu líklegastir til að 

halda áfram í starfi. Það gefur til kynna að samspil af hollustuþáttunum sé áhrifameiri en 

þegar tilfinningabundin hollusta ræður ein ferðinni.  

Mark J. Somers (2009; 2010) beitti samskonar aðferðafræði og Wasti, þ.e. k-

meðalgildis klasagreiningu. Niðurstöður úr rannsóknum hans styðja einnig við 

grundvallarkenningu Meyers og Herscovitch (2001). Somers lagði upp með að rannsaka 

samspil hollustuþáttanna og tengsl þeirra við starfsmannaveltu, fjarvistir og streitu. 

Rannsóknum hans ber ekki saman um fjölda af hollustuprófílum, sjá töflu 1. Í rannsókn 

frá árinu 2009 greindi Somers aðeins fimm hollustusamsetningar, þar sem ekki reyndust 

vera klasar með ríkjandi tilfinningabundna hollustu, ríkjandi skyldubundna hollustu eða 

ríkjandi tilfinninga- og stöðubundna hollustu. Rannsókn frá árinu 2010 skilaði hins vegar 

sjö hollustusamsetningum, þar sem ekki reyndist vera marktækur klasi með ríkjandi 

skyldubundna hollustu (Somers, 2009; 2010).  

Niðurstöðurnar úr rannsóknum Somers (2009; 2010) benda til þess að samspil 

hollustuþáttanna gefi betri mynd af tengslum þeirra við starfstengda hegðun en þegar 

áherslan er á að skoða aðeins hvern þátt fyrir sig. Sem dæmi má nefna hafði 

tilfinningabundin hollusta sterkari tengsl við valkvæða starfshegðun í samspili með hinum 

tveimur hollustuþáttunum en þegar hún stóð ein og sér. Stöðubundin hollusta reyndist 
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einnig hafa jákvæð tengsl við viðhorf og hegðun starfsmanna þegar hún var ríkjandi ásamt 

hinum tveimur þáttunum. Í því samhengi skapaði stöðubundin hollusta viðbótar tengsl og 

jákvæða starfsreynslu fremur en neikvæða upplifun af því að vera einskonar fangi í starfi 

(Somers, 2010). Það er í samræmi við fleiri rannsóknir á sviði fyrirtækjahollustu sem 

benda flestar til þess að í samspili með tilfinninga- og skyldubundinni hollustu hafi 

stöðubundin hollusta jákvæð tengsl, bæði við grundvallar starfshegðun og valkvæða 

starfshegðun (Gellatly ofl., 2006; Gellatly o.fl., 2009; Kam, Morin, Meyer og Topolnytsky, 

2013; Markovitch o.fl., 2007; Meyer og Maltin, 2010).  

Þrátt fyrir ólíka aðferðafræði styðja nýlegar rannsóknir á fyrirtækjahollustu í 

megindráttum við upphaflega hugmyndafræði Allen og Meyers  og kenningu Meyers og 

Herscovitch um mikilvægi þess að kanna samspil hollustuþáttanna og tengsl þeirra við 

starfshegðun (Meyer o.fl., 2012; Meyer o.fl. 2013; Meyer, Morin og Vandenberghe, 2015; 

Morin, Meyer, McInerney, Marsh og Ganotice, 2015; Stanley,  o.fl. 2013). Fræðimenn 

hafa kosið að rannsaka ýmsar mismunandi starfstengdar áhrifabreytur samhliða 

hollustuþáttunum, t.d. er algengt að skoða starfsmannaveltu, starfsánægju, fjarvistir, 

streitu og álag í samhengi við fyrirtækjahollustu. Hvað þessa rannsókn varðar er ætlunin 

að kanna tengsl mismunandi hollustuprófíla við tvo fleti af vinnusemi sem teljast til 

valkvæðrar starfshegðunar. Annars vegar helgun í starfi (e. work engagement) og hins 

vegar vinnufíkn (e. workaholism). Hér á eftir verður fjallað stuttlega um þessar tvær 

birtingarmyndir af vinnusemi og settar verða fram tilgátur um tengsl þeirra við ólíka 

hollustuprófíla.  

3.3.2.1 Helgun í starfi 

Flestir rannsakendur eru í dag sammála um að fjölmargir viðhorfstengdir þættir geti haft 

áhrif á árangur og samkeppnisforskot fyrirtækja/stofnanna (Buckingham og Coffman, 

1999; Drucker, 2002; Jackson o.fl, 2013; Meyer og Smith, 2000; Markos og Sridevi, 2010; 

Schaufeli o.fl., 2008; Vestal, 2012). Til að ná framúrskarandi árangri sé mikilvægt að 

starfsmenn hafi ákveðna heildarsýn, skilji hvernig fyrirtækið/stofnunin sem þeir starfa hjá 

getur náð markmiðum sínum og hvernig framlag þeirra getur skipt sköpum í því ferli. 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að starfsmenn sem búa yfir þessum eiginleikum upplifi 

helgun í starfi og að þeir séu hluti af innri styrk fyrirtækja/stofnanna (Meyer o.fl. 2010; 
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Schaufeli, Salanova, González-Romá og Bakker, 2002; Schaufeli og Bakker, 2010; Vestal, 

2012). 

Með helgun í starfi er átt við viðbrögð starfsmanna við stjórnunarháttum og 

starfsumhverfi sem birtast í viðhorfum þeirra, hegðun og tilfinningum (Brynja Bragadóttir, 

Elín Valgerður Margrétardóttir, Hildur Jóna Bergþórsdóttir og Tómas Bjarnason, 2011). 

Hugtakið kom upphaflega fram á níunda áratug tuttugustu aldar í kjölfar rannsókna 

Williams A. Kahn og Gallup Organization. Gallup skilgreinir helgun í starfi út frá þremur 

lykilatriðum sem eru þátttaka, ánægja og ástríða og vill jafnframt skipta henni í þrjú stig 

eftir því hversu mikla eða litla helgun starfsmenn upplifa (Gallup, Inc., 2013). Hugtakið 

hefur náð fótfestu innan stefnumiðaðra mannauðsfræða þar sem sýnt hefur verið fram á 

tengsl á milli helgunar í starfi og velgengni fyrirtækja (Buckingham og Coffman, 1999).  

Wilmar Schaufeli er meðal sérfræðinga á sviði helgunar í starfi og í þessari 

rannsókn er stuðst við skilgreiningu hans. Schaufeli skilgreinir helgun í starfi sem 

jákvæðan starfsanda sem einkennist af þremur lykilþáttum: krafti (e. vigour), eldmóði (e. 

dedication) og hrifningu (e. absorption) (Schaufeli o.fl., 2002). Samkvæmt skilgreiningu 

Schaufelis má segja að helgun í starfi sé viðvarandi tilfinningalega hvetjandi ástand sem 

drifið er áfram af jákvæðu hugarfari, seiglu, innblæstri, einbeitingu, stolti og vilja til að 

takast á við áskoranir í starfi (Hallberg og Schaufeli, 2006; Maslach, Schaufeli og Leiter, 

2001; Shimazu, Schaufeli, Kubota og Kawakami, 2012). Skilgreining Schaufelis gengur 

ennfremur út frá því að starfsmenn sem upplifa helgun í starfi séu orkumiklir, vilji ná 

árangri og eigi það til að gleyma stund og stað. 

Rannsóknir Schaufelis og samstarfsmanna hans á hugtakinu hafa leitt til mótunar 

á mælitæki sem nefnist Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Maslach o.fl., 2001; 

Schaufeli o.fl., 2002). Schaufeli og samstarfsmenn hans þróuðu UWES vegna þess að þeir 

töldu vera skort á áreiðanlegu mælitæki sem legði mat á nákvæmlega þessa starfstengdu 

þætti. Þeir hafa gagnrýnt áralanga notkun á Q12 matslista Gallups og telja að skilgreining 

Gallups á hugtakinu um helgun í starfi skarist of mikið við starfsánægju og þátttöku í starfi 

(Hallberg og Schaufeli, 2006; Maslach o.fl., 2001; Schaufeli o.fl., 2002; Schaufeli og 

Bakker, 2010). Að þeirra mati er um að ræða vel aðgreinanleg hugtök sem veita 

mismunandi upplýsingar um hugarfar, líðan og hegðun starfsmanna. Með því að afmarka 

helgun með sérstöku mælitæki megi nota niðurstöðurnar til að vinna markvisst gegn 
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kulnun í starfi, sem er ólíkleg samfara jákvæðu og orkumiklu starfsviðhorfi og 

starfshegðun (Schaufeli o.fl., 2002; Schaufeli og Bakker, 2010).  

Skörun helgunar í starfi og fyrirtækjahollustu hefur einnig vakið áhuga 

fræðimanna (Hallberg og Shaufeli, 2006; Markos og Sridevi 2010; Schaufeli o.fl., 2002). 

Almennt ber rannsakendum saman um að ólíkt fyrirtækjahollustu feli helgun í sér 

endurspeglun á gagnkvæmu sambandi á milli starfsmanns og fyrirtækis/stofnunar, sem 

sé háð viðhorfum og líðan starfsmanna en ekki síður endurgjöf og hvatningu stjórnenda. 

Helgun í starfi er því tengd kenningunni um félagslega gagnkvæmni og tryggð ekki síður 

en fyrirtækjahollusta en nær einnig til hugarfars starfsmanna. Segja má að mismunurinn 

á þessum tveimur hugtökum sé e.t.v. best lýst í heiti þeirra. Annars vegar er um að ræða 

viðhorf til starfs og hins vegar til fyrirtækis eða stofnunar (Hallberg og Schaufeli, 2006). 

Þannig má færa rök fyrir því að helgun í starfi veiti annað sjónarhorn á starfshegðun en 

fyrirtækjahollusta. 

Með tilliti til erlendra rannsókna á fyrirtækjahollustu og ólíkum hollustuprófílum 

er áhugavert að skoða tengsl þeirra við helgun starfsmanna (Meyer, Gagné og 

Parfyonova, 2010). Eins og þegar hefur verið fjallað um felast helstu einkennin af helgun 

í því að einstaklingurinn upplifi orku, innblástur og ánægju í starfi og því er um að ræða 

uppbyggilega reynslu og jákvæða líðan (Bakker, Schaufeli, Leiter og Taris, 2008; Líbano, 

Llorens, Salanova og Schaufeli, 2012; van Beek, Hu, Schaufeli, Taris og Schreurs, 2012). 

Rannsóknir á tengslum hollustuprófíla við aðrar áhrifabreytur hafa leitt í ljós að þeir sem 

sýna fullkomna hollustu og þeir sem eru með ríkjandi tilfinninga- og skyldubunda hollustu 

upplifi marktækt meiri jákvæða starfshegðun en þeir starfsmenn sem stjórnast aðeins af 

tilfinningabundinni hollustu (Gellatly o.fl., 2006; Meyer o.fl, 2002; Meyer o.fl. 2013; 

Somers, 2009; 2010; Stanley o.fl., 2013; Wasti, 2005). Út frá því er eftirfarandi tilgáta sett 

fram: 

 

Tilgáta 6: Starfsmenn sem tilheyra hollustuprófíl með ríkjandi tilfinningabundna hollustu 

sýna minni helgun í starfi en þeir sem tilheyra hollustuprófílum þar sem stöðubundin 

og/eða skyldubundin hollusta eru einnig ríkjandi þættir. 
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Eins og þegar hefur komið fram ber flestum erlendum rannsóknum saman um að 

tengsl stöðubundinnar hollustu við valkvæða starfshegðun séu ýmist ómarktæk eða 

neikvæð (Meyer og Allen, 1991; Meyer o.fl., 2002; Wahn, 1998; Zickar ofl., 2004). Aftur á 

móti hafa rannsóknir á hollustuprófílum leitt í ljós að stöðubundin hollusta getur haft 

jákvæð tengsl við grundvallar og valkvæða starfshegðun þegar hún er ríkjandi ásamt 

hinum tveimur hollustuþáttunum (Gellatly o.fl., 2006; Markovits o.fl., 2007; Somers, 

2010; Stanley o.fl., 2013; Wasti, 2005). Í slíku samspili birtist stöðubundni þátturinn sem 

jákvæð reynsla starfsmannsins fremur en neikvæð upplifun af því að hafa lítið val og vera 

einskonar fangi í starfi (Somers, 2010). Hvað varðar tengsl ólíkra hollustuprófíla við helgun 

er því áhugavert að skoða samspil stöðubundinnar hollustu við hina tvo hollustuþættina. 

Með það í huga er eftirfarandi tilgáta sett fram:  

 

Tilgáta 7: Starfsmenn sem tilheyra hollustuprófíl með ríkjandi stöðubundna hollustu sýna 

meiri helgun í starfi þegar tilfinningabundin og/eða skyldubundin hollusta eru einnig 

ríkjandi þættir. 

  

3.3.2.2 Vinnufíkn 

Samkvæmt hugmyndafræði Schaufelis og samstarfsmanna hans hefur vinnusemi tvær 

birtingarmyndir sem varpa ljósi á ólíka upplifun og starfshegðun (Líbano o.fl, 2012; van 

Beek o.fl., 2012). Annars vegar er um að ræða helgun í starfi sem má kalla jákvæða 

vinnusemi. Vinnufíkn er hins vegar neikvæða hliðin á vinnusemi þar sem starfsmenn sýna 

áráttukennda hegðun í starfi, skila mun fleiri vinnustundum en ætlast er til og eiga erfitt 

með að aðskilja vinnu og einkalíf (Shaufeli, Shimazu og Taris, 2009; van Beek, Taris og 

Schaufeli, 2011). Kenningar Schaufelis og félaga ganga út frá því að munurinn á þessum 

birtingarmyndum af vinnusemi felist í ástæðunni eða hvötinni sem liggur þeim til 

grundvallar. Þeir sem upplifa helgun séu hugfangnir af verkefnum sínum en þeir sem 

upplifa vinnufíkn hrekist áfram af áráttukenndri þráhyggju sem þeir hafa ekki stjórn á 

(Líbano o.fl., 2012; Schaufeli o.fl., 2008; Schaufeli o.fl., 2009; Shimazu og Schaufeli, 2009; 

Shimazu o.fl., 2012). 

Niðurstöður úr nýlegri rannsókn sem Capacent gerði, þar sem vinnufíkn Íslendinga 

var könnuð, kom í ljós að 22% starfandi Íslendinga eru með mikla vinnufíkn (Hildur Jóna 
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Bergþórsdóttir, 2014). Þar kemur einnig fram að sterk tengsl séu á milli vinnufíknar og 

kulnunar í starfi sem rennir stoðum undir þá kenningu að um sé að ræða neikvæða hlið 

af vinnusemi. Hildur Jóna Bergþórsdóttir (2014), sérfræðingur hjá Capacent, skilgreinir 

vinnufíkn sem þörf og/eða áráttu starfsmanns til að skila mörgum vinnustundum, fleiri en 

ætlast er til af honum. Hún bendir á að þessi hegðun sé ekki tilkomin vegna þess að 

viðkomandi sé ánægður í vinnunni eða hafi gaman af verkefnum sínum, þvert á móti sé 

um að ræða óstjórnlega innri þörf sem veldur því að einstaklingnum finnst að hann þurfi 

að vinna öllum stundum (Hildur Jóna Bergþórsdóttir, 2014).  

Þessi skilgreining byggir á kenningum Schaufelis og samstarfsmanna hans en 

rannsóknir þeirra hafa einnig leitt í ljós að vinnufíklar noti oft vinnuna sem afsökun eða 

flóttaleið til að komast hjá því að sinna og taka þátt í einkalífi sínu (Shaufeli o.fl., 2009; 

Schaufeli o.fl., 2008). Þessi áráttukennda hegðun leiði ennfremur til þess að einstaklingar 

skapi sér álag í starfi, séu ávallt með mörg járn í eldinum og finni fyrir kvíða ef þeir eru 

ekki í vinnunni. Samkvæmt rannsóknarniðurstöðum fá þeir sem glíma við vinnufíkn 

sjaldnar hrós eða viðurkenningu í starfi sínu en aðrir starfsmenn. Þeim er hættara við að 

brenna út í starfi sem leiðir til tilfinningalegrar örmögnunar (Shimazu o.fl., 2012; van Beek 

o.fl., 2011). Samkvæmt hugmyndafræði Schaufelis verða starfsmenn í þessum sporum oft 

ráðvilltir og vita ekki á hvaða verkefnum þeir eiga að byrja eða til hvers er ætlast af þeim 

í starfi. Þannig getur vinnufíkn leitt til kulnunar í starfi og mikilvægt er að stjórnendur grípi 

til aðgerða til að sporna við þeirri þróun (Shimazu og Schaufeli, 2009; Shimazu, Schaufeli 

og Taris, 2010). 

Rannsóknarniðurstöðum um vinnufíkn ber saman um að tengsl séu á milli 

vinnufíknar og streitu, heilsuleysis, óánægju, bæði innan og utan vinnu, og lakari 

frammistöðu í starfi (Líbano o.fl., 2012; Shaufeli o.fl., 2009; Schaufeli o.fl., 2008; Shimazu 

o.fl., 2012). Þess vegna er áhugavert að skoða tengsl vinnufíknar og fyrirtækjahollustu, til 

þess að meta hvort starfsmönnum sem tilheyra ákveðnum hollustuprófílum sé hættara 

við að glíma við neikvæðar hliðar af vinnusemi. Rannsóknum á fyrirtækjahollustu ber 

almennt saman um að neikvæð fylgni sé á milli tilfinningabundinnar hollustu og 

álagstengdra þátta, s.s, streitu, kvíða, þunglyndis og kulnunar (Addae og Wang, 2006;  
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Epitropaki og Martin, 2005; Hakanen o.fl., 2006; Lambert o.fl., 2008; Probst, 2003). Út frá 

því er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

 

Tilgáta 8: Starfsmenn sem tilheyra hollustuprófílum með ríkjandi tilfinningabundna 

hollustu, ríkjandi tilfinninga- og skyldubunda hollustu og fullkomna hollustu upplifa minni 

vinnufíkn en þeir sem tilheyra öðrum hollustuprófílum.      

  

Mun færri rannsóknir liggja fyrir um tengsl á milli stöðubundinnar hollustu og líðan 

starfsmanna. Líkt og þegar hefur komið fram benda niðurstöður fyrirliggjandi rannsókna 

til þess að ýmist sé ómarktæk eða neikvæð fylgni á milli hennar og valkvæðrar 

starfshegðunar (Meyer og Maltin; 2010; Somers, 2009; Zickar o.fl., 2004; Wegge, van 

Dick, Fisher, West og Dawson, 2006). Hins vegar hefur verið sýnt fram á jákvæða fylgni 

stöðubundinnar hollustu við streitu, tímaþröng og tilfinningalega örmögnun (Addae og 

Wang, 2006; Bakker o.fl., 2003; Irving og Coleman, 2003). Rannsóknir á hollustuprófílum 

hafa leitt í ljós að hollustuþættirnir geti unnið saman með mismunandi hætti og ýmist 

styrkt eða veikt tengslin við starfstengda hegðun (Gellatly o.fl., 2009; Kam o.fl., 2013; 

Markovits o.fl., 2007; Meyer o. fl. 2013; Meyer o.fl., 2015; Morin o.fl., 2015; Somers, 

2010; Stanley o.fl., 2013; Wasti, 2005). Sérstaka athygli hefur vakið að samspil stöðu- og 

skyldubundinnar hollustu virðist veikja tengsl við jákvæða starfsreynslu. Þessar 

rannsóknarniðurstöður gefa tilefni til að kanna tengsl stöðubundinnar hollustu við 

vinnufíkn og því er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

 

Tilgáta 9: Vinnufíkn er meiri meðal starfsmanna sem tilheyra hollustuprófílum sem eru 

með ríkjandi stöðubundna hollustu og ríkjandi stöðu- og skyldubundna hollustu en þeirra 

sem tilheyra öðrum hollustuprófílum.  

 

Eins og fram hefur komið liggja mjög fáar rannsóknir fyrir um tengsl skyldubundinnar 

hollustu við aðrar áhrifabreytur í starfshegðun. Margt bendir þó til þess að skyldubundin 

hollusta geti verið tvíþætt eftir því í hvaða samhengi hún birtist. Gellatly og 

samstarfsmenn (2006) voru fyrstir til að birta niðurstöður þessa efnis og töldu þeir að 



43 

skyldubundin hollusta gæti tekið á sig tvær ólíkar birtingarmyndir. Annars vegar gæti hún 

birst sem jákvætt viðhorf og einskonar eðlisávísun (e. moral imperative) og hins vegar 

sem neikvætt viðhorf eða kvöð (e. indebted obligation) (Gellatly o.fl., 2006). Samkvæmt 

kenningu Gellatly o.fl. (2006) hefur skyldubundin hollusta jákvæð tengsl við valkvæða 

starfshegðun þegar hún er ríkjandi ásamt tilfinningabundna þættinum. Niðurstöður 

Gellatly og félaga (2006) bentu aftur á móti til þess að skyldubundin hollusta hefði 

neikvæð tengsl við starfshegðun þegar hún væri ríkjandi í samspili með stöðubundinni 

hollustu. Þá ýtti hún undir upplifun starfsmanna að sýna hollustu af því þeir hefðu lítið val 

um annað. Þessar tvíræðu niðurstöður gefa til kynna að skyldubundin hollusta geti styrkt 

hina hollustuþættina með ólíkum hætti og taki þannig mið af samhengi sínu. 

Rannsóknartilgátum 6 - 9 er því einnig ætlað að kanna tengsl skyldubundinnar hollustu 

við starfshegðun, annars vegar í samspili með ríkjandi tilfinningabundinni hollustu og hins 

vegar í samspili með ríkjandi stöðubundinni hollustu.  

3.4 Breytumiðuð og/eða einstaklingsmiðuð aðferðafræði 

Lengi vel var megináherslan í rannsóknum á sviði fyrirtækjahollustu að kanna tengsl 

hollustuþáttanna við orsakaþætti og afleiðingar í hegðun starfsmanna og því voru þær 

flestar breytumiðaðar (e. variable-centerd). Rannsóknir af þessu tagi leitast við að færa 

rök fyrir því að hægt sé að spá fyrir um starfstengda hegðun með því að kanna tengsl og 

fylgni hollustuþáttanna þriggja við ákveðnar áhrifabreytur. Þessar aðferðir líta hins vegar 

að mestu framhjá því að hollustuþættirnir geti haft samverkandi áhrif á starfshegðun 

(Jaros og Culpepper, 2015; Meyer o.fl., 2012; Meyer o.fl. 2013; Stanley o.fl., 2013). Með 

módeli Meyers og Herscovitch (2001) skapaðist grundvöllur til að beita eintaklingsmiðaðri 

(e. person-centerd) rannsóknum. Með því er átt við að rannsakendum hafi opnast leið til 

að kafa dýpra í hugmyndina um hollustuprófíla sem ætlað er að veita upplýsingar um ólíka 

(e. heterogeneous) einstaklinga innan úrtaksins.  

Nýlegar rannsóknir á þessu sviði vilja ennfremur aðgreina fyrirtækjahollustu eftir 

því hvar áherslan liggur (e. multiple-foci perspective), þ.e. hvort hollustuviðfangið er 

fyrirtækið, starfið, verkalýðsfélagið, yfirmaðurinn, teymið, viðskipavinir eða samstarfsfólk 

(Meyer o.fl., 2012; Meyer o.fl. 2013; Meyer o.fl. 2015; Morin o.fl., 2015; Stanley o.fl., 

2013). Þannig er áherslan smátt og smátt að færast frá því að vera nær alfarið á 

forsendum skipulagsheilda yfir í að skoða hvaða þýðingu fyrirtækjahollusta hefur fyrir 
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starfsmennina sjálfa. Rannsóknir á fyrirtækjahollustu verða því sífellt margslungnari og 

fjölmargar áhrifabreytur eiga þar hlut að máli. Þess vegna hafa rannsakendur í auknum 

mæli kosið að notað einstaklingsmiðaðar aðferðir til að greina flókin tengsl og víxlverkun 

fjölmargra ólíkra þátta. 

TCM hollustulíkanið hefur bæði verið notað í einstaklingsmiðuðum og 

breytumiðuðum rannsóknum og hentar því vel til að skoða kosti og galla þessara aðferða. 

Tafla 2 varpar ljósi á þessar ólíku nálganir og dregur fram styrkleika, notagildi og tilgang 

rannsakenda. 

Tafla 2: Áherslumunur í rannsóknum á fyrirtækjahollustu. 

 

Breytumiðuð nálgun  
(e. variable-centerd) 

Einstaklingsmiðuð nálgun  
(e. person-centered) 

Tilgangur 

Lýsa sambandi á milli breyta 
 
Útskýra breytingu á einni breytu 
með því nota eina eða fleiri 
áhrifabreytur. 

Bera kennsl á undirflokka sem  
deila áþekkum eiginleikum og/eða 
sambandi við kerfisbundið 
breytumynstur. 

Ályktun 

Niðurstöður eru einsleitar (e. 
homogeneouos), þ.e. eru 
heimfærðar á allt úrtakið og þýðið 
sem það er dregið af. 

Niðurstöður eru misleitar (e. 
heterogeneous), þ.e. innan 
úrtaksins geta verið ólíkir 
undirflokkar sem einkennast af 
mismunandi innbirgðis samspili  
á milli breyta. 

Styrkleikar 

Aðgreinir með skýrum hætti tengsl 
fylgibreyta við frumbreytur 
 
Hægt er að setja fram kenningar 
eða meginreglur sem eiga við um 
allt þýðið. 

Gerir ráð fyrir flókinni samsetningu 
á þremur eða fleiri breytum. 
 
Aðgreinir undirflokka innan 
úrtaksins og skiptir þeim upp í nýjar 
breytu 

Notagildi fyrir rannsóknir 

Prófun á tilgátum um undanfara, 
fylgni og afleiðingar af hverjum 
hollustuþætti fyrir sig. 
 
Prófun á tilgátum um stuðning og 
víxlverkandi áhrif af hverjum 
hollustuþætti fyrir sig. 

Könnun og prófun á tilgátum um 
undirflokka úrtaksins. 
 
Prófun á tilgátum um sam- og 
víxlverkun hollustuþátta og 
áhersluþátta á milli ólíkra 
undirflokka. 

Algeng aðferðafræði 

Lýsandi tölfræði, fylgnistuðlar, 
fjölbreytu aðhvarfsgreining og 
dulið vaxtarlíkan (e. latent growth 
modeling) 

Miðgildisaðferð, Klasagreining og 
aðferðir þar sem unnið er með 
duldar breytur (e. latent profile 
analysis, latent profile growth 
modeling og latent transition 
analysis). 
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Eins og sjá má er um að ræða ólíkar nálganir. Breytumiðaða aðferðin er 

hefðubundnari, meiri reynsla er af henni og hún hefur vissulega reynst gagnleg við 

rannsóknir á fyrirtækjahollustu (Meyer og Maltin, 2010; Meyer o.fl., 2012; Meyer o.fl. 

2013). Þegar hefur verið bent á takmarkanir þeirrar aðferðar og hvers vegna fræðimenn 

hafa kosið að fara aðrar leiðir í rannsóknum sínum. Talað er um einstaklingsmiðaða aðferð 

vegna þess að þar er gengið út frá því að úrtakið sé fjölbreytilegt en ekki einsleitt, þ.e. að 

innan þess geti verið ákveðnir undirflokkar sem mynda ólíkar samsetningar eða tengingar 

á milli áhrifabreyta (Meyer og fl. 2013; Stanley ofl., 2013; Vandenberg og Stanley, 2009). 

Þetta leiðir til þess að í staðinn fyrir að áherslan sé á að skoða hverja breytu fyrir sig og 

tengsl hennar við úrtakið í heild, þá beinir einstaklingsmiðuð aðferð athyglinni að því að 

skilgreina duldar breytur og bera saman smærri hópa innan úrtaksins. Einstaklingum er 

skipað niður í undirflokka eða hópa eftir samsetningu á áhrifabreytum og því er um að 

ræða heildstæðari yfirsýn en ef aðeins væri notast við breytumiðaða aðferðafræði. Þess 

vegna er einstaklingsmiðuð aðferðafræði heppileg til að rannsaka hvernig ólíkar 

samsetningar af hollustuþáttunum og ólík hollustuviðföng vinna sama (Gellatly o.fl., 

2009; Markovits, Ullrich, Van Dick og Davis, 2008; Meyer o.fl., 2012; Meyer o.fl. 2013; 

Stanley o.fl., 2013; Vandenberg og Stanley, 2009). 

Mikilvægt er að hafa í huga að þessar tvær nálganir þurfa ekki að vera andstæður 

og ekki er verið að stilla þeim upp á móti hvor annarri (Meyer o.fl. 2013). Þvert á móti 

geta þær stutt við hvor aðra og veita hvor um sig mikilvægar en ólíkar upplýsingar og 

sjónarhorn á rannsóknarefnið. Meyer og samstarfsmenn benda ennfremur á að ekkert 

mæli á móti því að rannsóknir byggi á báðum aðferðunum (Meyer og Maltin, 2010; Meyer 

o.fl. 2013). Til dæmis megi afmarka undirflokka eða hollustuprófíla með 

einstaklingsmiðaðri aðferð og vinna síðan áfram með þá sem nýjar áhrifabreytur í 

breytumiðaðri rannsókn. Enn sem komið er liggja fáar rannsóknir fyrir sem byggja alfarið 

á einstaklingsmiðaðri nálgun. Því mun tíminn leiða í ljós hvort og hvernig rannsakendur 

geti nýtt sér hana til að kafa dýpra í hugarheim starfsmanna og kanna hvort og hvernig 

fyrirtækjahollusta tengist velgengni einstaklingsins og skipulagsheildarinnar. 

Hér líkur fræðilegri umfjöllun. Í næsta kafla verður fjallað um aðferðafræði 

rannsóknarinnar: val á þátttakendum, þýðingu og prófun á mælitækinu, framkvæmd 

rannsóknarinnar og tölfræðilega greiningu. 
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4 Aðferðafræði 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir þeirri aðferðafræði sem rannsóknin byggir á. Fjallað 

verður um þátttakendur, mælitækin og framkvæmd rannsóknarinnar. 

Rannsóknaraðferðin var megindleg þar sem unnið var úr tölulegum gögnum staðlaðra 

spurninga. Við úrvinnslu gagna var notast við tölfræðiforritið SPSS, töflur og myndir voru 

unnar í Microsoft Excel. 

4.1 Þátttakendur  

Þátttakendur í rannsókninni voru starfsmenn þriggja íslenskra skipulagsheilda sem voru 

valdar með hentugleikaúrtaki. Rafræn spurningakönnun var send á alls 580 starfsmenn 

og svöruðu 354 könnun, svarhlutfall var því 61%. Þess ber að geta að svarhlutfall var 

mishátt eftir því hvaða skipulagsheild átti í hlut (sjá viðauka 1). Einungis þátttakendur sem 

svöruðu spurningum úr öllum þremur mælitækjunum voru teknir gildir, brottfallsgildi var 

22%. Svarhlutfall þátttakenda eftir kyni var jafnt þar sem 183 karlar (51,5%) og 162 konur 

(46%) tóku þátt í rannsókninni. Níu þátttakendur (2,5%) svöruðu ekki spurningunni um 

kyn. Kynbundin þátttaka var ólík eftir því hvaða skipulagsheild átti í hlut (sjá viðauka 1).  

Aldursbil þátttakenda var frá 25 ára eða yngri og til 56 ára eða eldri. Níu 

þátttakendur (2,5%) svöruðu ekki spurningunni um aldur. Flestir þátttakendur voru á 

aldursbilinu 26-40 ára en einnig voru margir á aldursbilinu 41-55 ára, sjá mynd 1. Nokkur 

mismunur var á milli skipulagsheilda hvað aldur svarenda varðar (sjá viðauka 1). 

 

 

Mynd 1: Aldursdreifing þátttakenda. 
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41%

35%

13%

25 ára eða yngri 26 - 40 ára 41-55 ára 56 ára eða eldri
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Starfsaldur þátttakenda var nokkuð dreifður en þó var einn hópurinn áberandi 

fjölmennastur, sjá mynd 2. Þátttakendur sem hafa starfað í 5-10 ár hjá sömu 

skipulagsheldinni voru 124 talsins eða 35%. Ellefu þátttakendur (3%) svöruðu ekki 

spurningunni um starfsaldur. Athygli vekur að 27% þátttakenda hafa starfað í 10 ár eða 

lengur hjá sama fyrirtæki/stofnun. Ríflega sextíu prósent starfsmanna hafa því starfað í 5 

ár eða lengur innan sömu skipulagsheildar (sjá nánar í viðauka 1). 

 

 

Mynd 2: Starfsaldursdreifing þátttakenda. 

 

Einnig var spurt um hæsta menntunarstig starfsmanna, sjá mynd 3, og níu þátttakendur 

(2,5%) svöruðu ekki þeirri spurningu. Tvö menntunarstig voru fjölmennust, 117 

þátttakendur höfðu lokið stúdentsprófi (33%) og 102 þátttakendur höfðu lokið 

grunnnámi frá háskóla (29%). Einnig er vert að nefna að 24% þátttakenda höfðu lokið við 

framhaldsnám frá háskóla og því er óhætt að segja að þátttakendur hafi ólíkan bakgrunn 

hvað menntun varðar og því er ekki um einsleitan hóp að ræða (sjá nánar í viðauka 1). 
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Mynd 3: Hæsta menntunarstig þátttakenda. 

 

Loks var spurt um starfssvið innan fyrirtækisins/stofnunarinnar. Þar sem um er að ræða 

þrjár ólíkar skipulagsheildir og þar af leiðandi ólík starfssvið verður ekki fjallað nánar um 

þau hér. Hver skipulagsheild fékk hins vegar afhenda skýrslu þar sem niðurstöður voru 

afmarkaðar við fyrirtæki/stofnun A, B og C. Þar var farið yfir svarhlutföll eftir sviðum innan 

skipulagsheildanna og tengsl við áhrifabreytur rannsóknarinnar. 

4.2 Mælitæki  

Í rannsókninni var notast við endurskoðaða útgáfu af þremur spurningalistum sem ætlað 

var að mæla fyrirtækjahollustu, helgun í starfi og vinnufíkn. Rannsóknin var á rafrænu 

formi og var spurningakönnun sett upp á vefsíðunni QuestionPro.com. Könnunin 

samanstóð af kynningarbréfi til þátttakenda (sjá viðauka 2) og alls af 33 spurningum (sjá 

viðauka 3). Fyrstu níu spurningarnar byggja á TCM, þriggja þátta hollustulíkani Allen og 

Meyer (1990). Því næst komu níu spurningar um helgun í starfi, UWES-9, og tíu spurningar 

um vinnufíkn, DUWAS-10. Að auki voru fimm bakgrunnsspurningar um kyn, aldur, 

starfsaldur, menntun og starfssvið. 

4.2.1 Fyrirtækjahollusta 

Til að mæla fyrirtækjahollustu var notast við endurskoðaða útgáfu af TCM spurningalista 

Meyers og Allen (2004). Eins og fram kom í kafla 3.1.4., þar sem fjallað var um mælitækið 

TCM, var upphaflega um að ræða 24 staðhæfingar sem síðar var fækkað í 18 
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staðhæfingar, þar sem sex staðhæfingar voru tengdar hverjum hollustuþætti. Mikið hefur 

verið unnið með þá útgáfu af þriggja þátta hollustulíkaninu og upphaflega var ætlun 

rannsakanda að notast við íslenska þýðingu af þeirri útgáfu. Að erlendri fyrirmynd kaus 

rannsakandi þó að lokum að nota stytta útgáfu af mælitækinu, alls níu staðhæfingar. Hér 

eftir verður vísað til þeirrar útgáfu af spuringalistanum sem TCM-9. 

Rannsakandi þýddi 18 staðhæfinga spurningalistann úr ensku yfir á íslensku í 

samstarfi við Sigurð Hlíðar Rúnarsson, samnemanda. Eldri íslensk þýðing af 

spurningalistanum var höfð til hliðsjónar (Linda Kristmundsdóttir, 2006). Tveir óháðir 

aðilar voru fengnir til að bakþýða listann í sitt hvoru lagi. Í kjölfarið var spurningalistinn 

lagfærður samkvæmt ábendingum. Til þess að auka réttmæti og áreiðanleika 

mælitækisins var spurningalistinn síðan forprófaður þar sem lagt var mat á merkingu og 

framsetningu staðhæfinga. Þátttakendur í forprófun voru alls 28 talsins og voru þeir valdir 

af hentugleika. Þeim var sendur hlekkur á rafræna spurningakönnun sem þeir svöruðu og 

var gefin kostur á að koma með nafnlausar ábendingar í lok könnunarinnar. Í kjölfarið var 

spurningalistinn lagfærður með hliðsjón af þessum athugasemdum.  

Vinna við þýðingu, úrvinnsla á bakþýðingu og forprófun leiddi í ljós að nokkrar af 

þessum átján staðhæfingum höfðu veika próffræðilega eiginleika. Fjórar staðhæfingar 

fólu í sér neitun og illa gekk að halda merkingarlegu gildi þeirra í íslenskri þýðingu. Fleiri 

staðhæfinga voru gagnrýndar í bakþýðingu og forprófun þar sem merking og 

próffræðilegir eiginleikar voru á reiki. Unnið var ítarlega með þessar ábendingar og leitað 

var ráða hjá sérfræðingum.  

Þrátt fyrir að algengara sé að rannsóknir á fyrirtækjahollustu byggi á 18 

staðhæfinga útgáfu af TCM hollustulíkaninu hafa nýlegar rannsóknir einnig notast við 

styttri útgáfu, TCM-9 (Gellatly o.fl., 2006; Meyer o.fl., 2012; Morin o.fl. 2015).  Þar er 

spurningalistanum skipt í þrennt og eru þrjár staðhæfingar tengdar hverjum 

hollustuþætti, sem valdar eru út frá þáttagreiningu (Gellatly o.fl., 2006). Í þessari 

rannnsókn var notast við TCM-9 þar sem próffræðilegir eiginleikar íslensku þýðingarinnar 

á mælitækinu þóttu meiri en í hinni hefðbundnu 18 atriða útgáfu. Auk þess er það í takt 

við nýlegar erlendar rannsóknir á fyrirtækjahollustu. Svarmöguleikar voru á fimm punkta 

Likert skala og höfðu gildin 1-5, þar sem mjög ósammála gaf gildið 1 og mjög sammála 

gildið 5.  
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4.2.1.1 Þáttagreining og innri áreiðanleiki 

Þar sem um er að ræða rannsókn sem byggir á íslenskri þýðingu á mælitæki sem ekki 

hefur verið notuð áður þótti rannsakanda mikilvægt að framkvæma þáttagreiningu og 

kanna innri áreiðanleika spurningalistans TCM-9. Þar sem hér var stuðst við erlenda 

fyrirmynd þurfti rannsakandi ekki að ákvarða fjölda undirliggjandi breyta. Tilgangurinn 

með því að nota þáttagreiningu hér var því fyrst og fremst að staðfesta erlendar 

rannsóknarniðurstöður um þáttabyggingu kvarðans. Staðhæfingarnar níu voru 

þáttagreindar með meginhlutagreiningu (e. principal components) og notast var við 

hornréttan snúning (e. varimax).  

Til að kanna hvort þáttagreining væri viðeigandi voru notuð Kaiser-Meyer-Olkin 

og Bartlett próf. Þáttagreiningin stóðst KMO viðmið, 0,760, en ef KMO er hærra en 0,50 

er álitið að úrtakið sé nægilega stórt til að þáttagreining sé réttlætanleg (Einar 

Guðmundsson og Árni Kristjánsson, 2005). Þáttagreiningin leiddi einnig í ljós að 

fylgnifylkið væri í lagi og Bartletts prófið var marktækt < 0,001. Því næst var skriðupróf 

notað til að ákveða fjölda nothæfra þátta, sjá mynd 4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mynd 4: Skriðupróf fyrir þáttagreiningu á TCM-9. 
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Skriðurit sýndi þrjá aðgreinanlega þætti sem er í samræmi við erlendar rannsóknir 

og því var ákveðið að afmarka greininguna við þá (Allen og Meyer, 2004; Gellatly o.fl, 

2006; Meyer, 2009). Þess ber að geta að í fyrstu var miðað við að hver þáttur hefði 

eigingildi hærra en 1 en þáttagreiningin leiddi í ljós að síðasti þátturinn hafði 0,964 í 

eigingildi. Rannsakandi tók ákvörðun um að taka hann engu að síður gildan þar sem 

námunda við hefðbundin viðmið var ásættanleg. Því var miðað við að hver þáttur hefði 

eigingildi sem væri hærra en 0,96. Til að kanna samband og tengsl breyta við þættina var 

notaður hornréttur snúningur og sýnir tafla 3 hvernig breyturnar hlaða á þættina þrjá, 

auk eigingildi þáttanna og alfastuðul um innra réttmæti.  

 

Tafla 3: Þáttagreining á TCM-9. 

Spurningar 1 2 3 

2. Ég hef sterka tilfinningu fyrir því að tilheyra fyrirtækinu ,899 ,203  

1. Fyrirtækið hefur mikla persónulega þýðingu fyrir mig. ,857 ,144  

3. Mér líður eins og ég sé hluti af fjölskyldunni hjá 
fyrirtækinu 

,734 ,408  

9. Fyrirtækið verskuldar tryggð mína ,246 ,798  

7. Ég stend í mikilli þakkarskuld við fyrirtækið ,281 ,767 ,126 

8. Ég myndi ekki yfirgefa fyrirtækið á þessum tímapunkti 
vegna þess að mér líður eins og ég sé skuldbundinn fólkinu 
sem vinnur þar. 

,136 ,714 ,154 

5. Of margt í lífi mínu myndi fara úr skorðum/raskast ef ég 
tæki ákvörðun um að hætta hjá fyrirtækinu á þessum 
tímapunkti 

 ,242 ,835 

4. Ég tel mig hafa of fáa valmöguleika á vinnumarkaðinum 
til að íhuga að yfirgefa fyrirtækið 

 -,173 ,784 

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

,102 ,286 ,730 

 

Eigingildi 

 

3,490 

 

1,820 

 

0.964 

 

Cronbach´s alfa 

 

0, 834 

 

0,727 

 

0,717 

 Hleðslur undir 0,10 voru fjarlægðar úr töflunni 
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Eins og sjá má er þáttahleðsla ásættanleg. Fyrsti þátturinn endurspeglar 

tilfinningabundna hollustu og þar hlaða þrjár fyrstu staðhæfingarnar hátt, enda er þeim 

ætlað að leggja mat á þann hollustuþátt. Annar þátturinn endurspeglar skyldubundna 

hollustu og þrátt fyrir að allar breyturnar hlaði að einhverju leyti á þennan þátt skor þrjár 

áberandi hæst. Það er í samræmi við erlendar rannsóknir þar sem staðhæfingum 7-9 er 

ætlað að mæla skyldubundna hollustu. Þriðji þátturinn endurspeglar stöðubundna 

hollustu og þrátt fyrir lágt eigingildi þá er þáttahleðsla í samræmi við erlendar rannsóknir 

þar sem staðhæfingum 4-6 er ætlað að kanna stöðubundna hollustu.  

 Innri áreiðanleiki spurningalistans var einnig metinn með alfastuðli (e. Cronbach´s 

alfa), sjá töflu 3. Hæsta mögulega gildi er 1,0 og það lægsta er 0,0. Samkvæmt viðmiðum 

Nunnaly og Bernstein (1994) telst allt yfir 0,7 vera ásættanlegt og ef 

áreiðanleikastuðullinn fer yfir 0,8 er hann mjög góður. Samkvæmt þessum viðmiðum telst 

innri áreiðanleiki íslensku þýðingarinnar á TCM-9 hollustulíkaninu vera ásættanlegur, sjá 

töflu 3. Tilfinningabundin hollusta hefur alfastuðulinn 0,834, skyldubundin hollusta er 

með gildið 0,727 og loks hafa síðustu þrjár staðhæfingarnar sem mæla stöðubundna 

hollustu alfastuðulinn 0,717. Þessar niðurstöður gefa til kynna að mælitækið sé 

áreiðanlegt og íslenska þýðingin því nokkuð velheppnuð. 

4.2.2 Helgun í starfi 

Til að mæla helgun í starfi var notast við nýlega þýðingu Capacents á UWES-9 

spurningalistanum sem Wilmar Schaufeli og samstarfsmenn hans hafa þróað (Hallberg og 

Schaufeli, 2006; Maslach o.fl., 2001; Schaufeli o.fl., 2002; Schaufeli og Bakker, 2010). Að 

erlendri fyrirmynd voru svarmöguleikar við UWES-9 á sjö punkta Likert skala með gildin 

1-7, þar sem aldrei gaf gildið 1 og alltaf gaf gildið 7.  

Upphafleg útgáfa af þessu mælitæki heitir Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES), sem er spurningalisti með 24 staðhæfingum, þar sem níu staðhæfingar eru 

tengdar krafti (e. vigour), átta tengdar eldmóði (e. dedication) og sjö hrifningu  (e. 

absorption) (Schaufeli o.fl., 2002). Próffræðilegir eiginleikar reyndust þó ekki vera 

nægilega góðir. Mælitækinu var því fljótlega breytt og var staðhæfingum fækkað í sautján, 

þar sem sex atriði mældu kraft, fimm atriði mældu eldmóð og sex atriði lögðu mat á 

hrifningu starfsmanna (Schaufeli o.fl., 2002). Rannsóknarniðurstöðum ber saman um 
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áreiðanleika þessarar útgáfu, hún hefur verið þýdd yfir á fjölmörg tungumál og er mikið 

notuð í rannsóknum á helgun starfsmanna (Bakker o.fl., 2008).  

Schaufeli, Bakker og Salanova (2006) þróuðu síðan styttri útgáfu af mælitækinu, 

UWES-9, sem samanstendur af níu staðhæfingum. Sú útgáfa hefur verið prófuð ítarlega 

og niðurstöður leitt í ljós að það er áreiðanlegt mælitæki. Capacent hefur þýtt UWES-9 

yfir á íslensku og í samráði við Wilmar Schaufeli fékk rannsakandi leyfi til að nota þá 

þýðingu í þessari rannsókn. Innri áreiðanleiki spurningalistans um helgun í starfi var 

mældur með alfastuðli og hefur hann gildið 0,881. Samkvæmt viðmiðum Nunnaly og 

Bernstein (1994) er innri áreiðanleiki listans mjög góður.  

4.2.3 Vinnufíkn  

Til að mæla vinnufíkn var notast við nýlega þýðingu Capacent á DUWAS 

spurningalistanum sem Wilmar Schaufeli og samstarfsmenn hafa þróað. Upphaflega 

útgáfan nefnist The Dutch Work Addiction Scale (DUWAS) og samanstendur af sautján 

staðhæfingum. Þær skiptast niður á tvo aðgreinanlega þætti, tíu atriði sem endurspegla 

tilhneigingu til að skila fleiri vinnustundum en ætlast er til (e. the behavioral dimension) 

og sjö atriði sem leggja mat á áráttukennda hegðun í starfi (e. the cognitive dimension) 

(Schaufeli o.fl.,2006). Þar sem ójafnvægi var á milli þátta þróuðu Schaufeli og félagar 

(2009) styttri og endurbætta útgáfu af mælitækinu. Í þessari rannsókn er stuðst við þá 

útgáfu, DUWAS-10,  sem samanstendur af tíu staðhæfingum sem rannsóknir hafa sýnt 

fram á að hlaði jafnt á þættina tvo. Innri áreiðanleiki spurningalistans var mældur með 

alfastuði og reyndist hann vera 0,801. Samkvæmt viðmiðum Nunnaly og Bernstein (1994) 

er innri áreiðanleiki listans mjög góður.  

Þýðing Capacent á DUWAS miðast hins vegar við lengri útgáfuna og að auki bætti 

Capacent þremur staðhæfingum við nýlega rannsókn sína á vinnufíkn á Íslandi (Hildur 

Jóna Bergþórsdóttir, 2014). Í samráði við Wilmar Schaufeli fékk rannsakandi leyfi til að 

nota þá þýðingu í þessari rannsókn, þó var aðeins notast við þær staðhæfingarnar sem 

tilheyra DUWAS-10, öðrum spurningum var sleppt. Að erlendri fyrirmynd voru 

svarmöguleikar á fjögurra punkta Likert skala með gildin 1-4, þar sem (nær) aldrei gaf 

gildið 1 og (nær) alltaf gaf gildið 4.  
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4.3 Framkvæmd 

Rannsakandi leitaði til mannauðsstjóra þriggja meðalstórra fyrirtækja/stofnanna á 

höfuðborgarsvæðinu eftir samstarfi í þessari rannsókn. Þar sem um trúnaðarupplýsingar 

er að ræða verða fyrirtækin/stofnanirnar ekki nafngreindar hér og unnið er með svörin 

sem eitt heildargagnasafn. Hvert fyrirtæki/stofnun fékk skýrslu þar sem niðurstöður eru 

afmarkaðar við hverja skipulagsheild fyrir sig. Þar voru kynntar ítarlegar niðurstöður, 

fjallað var um lýsandi tölfræði og tengsl á milli hollustuþáttanna þriggja og allra 

bakgrunnsbreyta voru könnuð. Einnig var kannað hvort tengsl væru á milli helgunar í starfi 

og vinnufíknar og bakgrunnsbreyta. Loks var skoðað hvort marktæk tengsl væru á milli 

hollustuprófíla og helgunar í starfi annars vegar og hins vegar vinnufíknar. 

Eftir að leyfi fékkst hjá mannauðsstjórum til að framkvæma rannsóknina var 

rafræn spurningakönnun, hlekkur á QuestionPro.com, send á alla starfsmenn hverrar 

skipulagsheildar. Mannauðstjórar voru milliliðir í því ferli og var aðkoma þeirra nokkuð 

ólík eftir því hvaða skipulagsheild átti í hluti. Mannauðsstjórar hjá fyrirtækjum/stofnunum 

A og B vildu ekki veita rannsakanda aðgang að netfangalista starfsmanna. 

Mannauðsstjórar sáu því alfarið um samskipti við starfsmenn. Mannauðsstjórinn hjá 

fyrirtæki/stofnun C taldi aftur á móti vænlegra til árangurs að rannsakandi sæi alfarið um 

samskipti við starfsmenn með tölvupósti. Í öllum tilvikum fengu þátttakendur sent 

kynningarbréf (sjá viðauka 2) með tölvupósti, þar sem rannsóknin var kynnt og 

meðfylgjandi var hlekkur á rafrænu spurningakönnunina (sjá viðauka 3). Tvær áminningar 

voru síðan sendar út til að hvetja starfsmenn til að svara og þakka þeim sem þegar höfðu 

svarað fyrir þátttökuna.  

Framkvæmd rannsóknarinnar hjá hverri skipulagsheild var einnig ólík hvað 

tímasetningu varðar. Hjá fyrirtæki/stofnun A var opið fyrir könnunina frá 24. mars 2014 

til og með 8. apríl 2014. Hjá fyrirtæki/stofnun B var opið fyrir könnunina frá 8. október 

2014 til og með 22. október 2014. Loks var opið fyrir könnunina hjá fyrirtæki/stofnun C 

frá 28. október 2014 til og með 4. nóvember 2014. Svarhlutfallið var nokkuð misjafnt á 

milli skipulagsheilda. Fyrirtæki/stofnun A var með 53% svarhlutfall, fyrirtæki/stofnun B 

var með 63% svarhlutfall og fyrirtæki/stofnun C var með 79% svarhlutfall. 
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4.4 Tölfræðileg greining 

Við tölfræðilega úrvinnslu var notast við tölfræðiforritið SPSS (IBM SPSS Statistics 20). 

Gagnasöfnin þrjú voru sameinuð og unnið var með niðurstöðurnar sem eina heild. 

Bakgrunnsspurningu um starfssvið var eytt út við sameiningu þar sem ekki stóð til að 

vinna nánar með hana í rannsókninni. Til þess að kanna tengsl hollustuþáttanna þriggja 

við aðrar áhrifabreytur voru staðhæfingar sem tilheyrðu hverjum þætti sameinaðar í þrjár 

nýjar breytur sem báru heitin (1) tilfinningabundin hollusta, (2) stöðubundin hollusta og 

(3) skyldubundin hollusta. Einnig voru níu staðhæfingar um helgun í starfi sameinaðar í 

eina nýja breytu og tíu staðhæfingar um vinnufíkn sameinaðar í eina nýja breytu.  

Framkvæmd voru t-próf með pöruðu úrtaki (e. paired-samples t-test) til þess að 

kanna hvort marktækur munur væri á milli hollustuþáttanna þriggja. Einhliða 

dreifigreiningar (e. one-way ANOVA) voru notaðar til að kanna hvort marktæk tengsl væru 

á milli bakgrunnsbreyta og hollustuþáttanna þriggja. Stuðst var við marktektarmörkin 

0,05 til þess að greina 95% marktækni niðurstaðna. Einnig var notast við Pearson r 

fylgnistuðul (e. Pearson´s correlation coefficient) til þess að lýsa sambandi á milli breyta 

og kanna hvort fylgni væri á milli hollustuþáttanna. Notast var við viðmið Burns og Bush 

(2006) til að meta styrk sambandsins á milli breyta. Samkvæmt þeirra viðmiði er um að 

ræða veika fylgni ef tengslin eru undir +/- 0,4, miðlungsfylgni ef þau eru á bilinu +/- 0,4 til 

+/- 0,6, sterka fylgni ef þau eru yfir +/- 0,6 (Burns og Bush, 2006: 578). 

Ólíkar samsetningar á samspili hollustuþátta voru greindar með klasagreiningu (e. 

K-means cluster). Tengsl þessara samsetninga, hollustuprófíla, við helgun í starfi og 

vinnufíkn voru loks könnuð með einhliða dreifigreiningum (e. one-way ANOVA). Unnið 

var með niðurstöðurnar í forritinu Microsoft Excel og það nýtt til að útbúa töflur og 

skýringarmyndir. 
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5 Niðurstöður 

Í þessum kafla eru helstu niðurstöður rannsóknarinnar kynntar í tveimur undirköflum. 

Fyrst er farið yfir svör þátttakenda við þeim níu staðhæfingum sem tengdar eru 

hollustuþáttunum þremur. Síðan verður farið yfir heildarmeðaltöl hollustuþáttanna, 

kannað hvort marktækur munur sé á þáttunum og hvort fylgni sé á milli þeirra. Í 

framhaldinu er kannað hvort bakgrunnsbreytur hafi tengsl við hollustuþættina þrjá. 

Seinni undirkaflinn snýr að því að greina ólíkar samsetningar á samspili hollustuþáttanna, 

svonefnda hollustuprófíla. Einnig verða könnuð tengsl þeirra við tvo gagnstæða póla af 

vinnusemi, annars vegar helgun í starfi og hins vegar vinnufíkn.  

5.1 Hollustuþættirnir þrír og lýðfræðilegar breytur 

Stöplaritið á mynd 5 sýnir hvernig þátttakendur svöruðu staðhæfingum tengdum 

tilfinningabundinni hollustu. Þar má sjá að 66% starfsmanna eru sammála því að 

fyrirtækið/stofnunin sem þeir starfa hjá hafi mikla persónulega þýðingu fyrir þá og 64% 

finnst að þeir „tilheyri“ fyrirtækinu. Meirihluti starfsmanna er sammála staðhæfingum 

tengdum tilfinningabundinni hollustu. 

 

 

Mynd 5: Svör þátttakenda við staðhæfingum um tilfinningabundna hollustu. 

Á mynd 6 má sjá hvernig starfsmenn svöruðu staðhæfingum tengdum stöðubundinni 

hollustu. Þar sést að 42% starfsmanna eru sammála því að þeir ættu erfitt með að fara frá 

fyrirtækinu/stofnuninni á þessum tímapunkti, jafnvel þótt þeir vildu það. Skortur á öðrum 
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1. Þetta fyrirtæki hefur mikla persónulega þýðingu fyrir mig.

2. Ég hef sterka tilfinningu fyrir því að „tilheyra“ fyrirtækinu.

3. Mér líður eins og ég sé „hluti af fjölskyldunni“ hjá fyrirtækinu.
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atvinnutækifærum virðist þó ekki vera ástæðan þar sem helmingur starfsmanna er 

ósammála staðhæfingu 4. Almennt eru svör við staðhæfingum tengdum stöðubundinni 

hollustu nokkuð dreifð. 

 

 

Mynd 6: Svör þátttakenda við staðhæfingum um stöðubundna hollustu. 

Á mynd 7 má sjá hvernig starfsmenn svöruðu staðhæfingum tengdum skyldubundinni 

hollustu. Tæplega 40% starfsmanna eru sammála um að þeir standi í þakkarskuld við 

fyrirtækið og meirihlutinn telur að atvinnurekandi sinn verðskuldi tryggð sína. Almennt 

eru svör við staðhæfingum um skyldubundna hollustu þó nokkuð dreifð. 

 

 

Mynd 7: Svör þátttakenda við staðhæfingum um skyldubundna hollustu. 
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9. Fyrirtækið verðskuldar tryggð mína.
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Heildarmeðaltöl hollustuþáttanna voru reiknuð út frá svörum þátttakenda við níu 

staðhæfingum um fyrirtækjahollustu, þar sem þrjár staðhæfingar eiga við um hvern þátt. 

Eins og sjá má á mynd 8 er meðaltal tilfinningabundinnar hollustu umtalsvert hærra en 

stöðu- og skyldubundinnar hollustu.  

 

 

Mynd 8: Heildarmeðaltöl hollustuþáttanna þriggja. 

Til að mæla hvort marktækur munur væri á milli hollustuþáttanna var framkvæmt t-próf 

með pöruðu úrtaki (e. paired-samples t-test).  Niðurstöður þess leiddi í ljós að marktækur 

munur er á milli tilfinninga- og stöðubundinnar hollustu t(357) = 10,614; p < 0,05. Einnig 

er marktækur munur á milli tilfinninga- og skyldubundinnar hollustu t(357) = 9,765; p < 

0,05 og á milli stöðu- og skyldubundinnar hollustu t(360) = -3,877; p < 0,05.  

Til að kanna fylgni á milli ólíkra hollustuþátta voru framkvæmd tölfræðipróf með 

fylgnistuðuli Pearson r (e. Pearson´s correlation coefficient). Niðurstöðurnar sýna fram á 

að ekki er marktæk fylgni á milli tilfinninga- og stöðubundinnar hollustu (p > 0,05). Aftur 

á móti reyndist vera fylgni á milli tilfinninga- og skyldubundinnar hollustu r(356) = 0,53; p 

< 0,001 og einnig á milli stöðu- og skyldubundinnar hollustu r(359) = 0,26; p < 0,001. 

Jákvæð línuleg tengsl eru á milli þáttanna. Samkvæmt viðmiði Burns og Bush (2006) er 

miðlungssterk fylgni á milli tilfinninga- og skyldubundinnar hollustu en fremur veik fylgni 

er hins vegar á milli stöðu- og skyldubundinnar hollustu. 
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Dreifing kynjanna í úrtakinu var jöfn, 53% karlar og 47% konur. Kynbundin 

meðaltöl hollustuþáttanna má sjá á mynd 9. Kannað var hvort kynbundin munur væri á 

fyrirtækjahollustu þátttakenda með því að framkvæma t-próf (e. independent-samples t-

test). Ekki reyndist vera marktækur munur á milli karla og kvenna í tilfinningabundinni né 

skyldubundinni hollustu (p>0,05). Hins vegar var marktækur munur á milli kynja hvað 

stöðubundna hollustu varðar t(336) = -3,09; p < 0,05. Konur reyndust vera líklegri til að 

sýna meiri stöðubundna hollustu en karlar. Tilgáta 1 stenst þar af leiðandi ekki þar sem 

lagt var til að ekki væri kyndbundinn munur á neinum hollustuþætti. 

 

 

Mynd 9: Kynbundinn munur á meðaltölum hollustuþáttanna. 

Þátttakendur voru á ólíkum aldri, með ólíkan bakgrunn og mislangan starfsaldur við 

tiltekið fyrirtæki/stofnun. Til þess að kanna hvort tengsl væru á milli aldurshópa hvað 

hollustuþættina þrjá varðar voru framkvæmdar einhliða dreifigreiningar (e. one-way 

ANOVA). Marktækur munur reyndist vera á milli aldurs og tilfinningabundinnar hollustu 

F(3,334) = 9,871; p < 0,05. Niðurstöðurnar benda til þess að starfsmenn sem tilheyra 

aldursbilinu 41-55 ára sýni marktækt meiri tilfinningabundna hollusta en þátttakendur 

sem eru á aldrinum 26-40 ára. Einnig kom í ljós að þeir sem tilheyra elsta aldurshópnum, 

56 ára eða eldri, eru líklegir til að sýna meiri tilfinningabundna hollustu en starfsmenn 

sem tilheyra tveimur yngstu aldursbilunum, 25 ára og yngri og 26-40 ára. Tafla 4 sýnir 

meðaltöl og staðalfrávik þessara hópa. 
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Tafla 4: Niðurstöður úr einhliða dreifigreiningu: TH* og aldur starfsmanna. 

*Tilfinningabundin hollusta 

Einhliða dreifigreining var notuð til að kanna hvort aldur hefði tengsl við hina tvo 

hollustuþættina. Marktækur munur reyndist vera á milli stöðubundinnar hollustu og 

aldurs þátttakenda, F(3,334) = 2,590; p < 0,05. Niðurstöðurnar benda til þess að þeir sem 

tilheyra elsta aldurshópnum, 56 ára eða eldri, sýni marktækt meiri stöðubundna hollustu 

en þeir sem eru 25 ára eða yngri. Marktækur munur var einnig á milli skyldubundinnar 

hollustu og aldurs, F(3,335) = 3,971; p < 0,05. Niðurstöðurnar benda til þess að þeir sem 

eru 41-55 ára sýni marktækt meiri skyldubundna hollustu en þeir sem eru 25 ára eða 

yngri. Ekki var marktækur munur á milli annarra aldurshópa (p>0,05). Tilgáta 2 stenst því 

að hluta til. Tilfinningabundin og stöðubundin hollusta reyndist vera mest hjá elsta 

aldurshópnum. Skyldubundin hollusta var aftur á móti mest á meðal þeirra sem eru 41-

55 ára en ekki í elsta aldurshópnum eins og tilgátan lagði til. 

Til að kanna hvort tengsl væru á milli hollustuþáttanna og starfsaldurs voru 

framkvæmdar einhliða dreifigreiningar. Marktækur munur reyndist vera á stöðubundinni 

hollustu eftir starfsaldri þátttakenda, F(6,327) = 2,284; p < 0,05. Niðurstöðurnar benda til 

þess að þeir sem hafa starfað hjá sama fyrirtæki/stofnun í 10-15 ár sýni meiri 

stöðubundna hollustu en þeir sem eru nýjir í starfi, hafa verið hjá fyrirtækinu/stofnuninni 

í 1 ár eða skemur. Ekki reyndust vera marktæk tengsl á milli skyldubundinnar hollustu og 

starfsaldurs (p>0,05).  

Einhliða dreifigreining leiddi einnig í ljós að marktæk tengsl væru á milli 

tilfinningabundinnar hollustu og starfsaldurs þátttakenda, F(6,326) = 6,554; p < 0,05. 

Niðurstöðurnar benda til þess að marktækur munur sé á tilfinningabundinni hollustu á 

milli þeirra sem starfað hafa í 15-20 ár og þeirra sem starfað hafa í 2 ár eða skemur hjá 

sama fyrirtæki/stofnun, þar sem fyrrnefndi hópurinn sýnir meiri tilfinningabundna 

TH* (N = 334) Meðaltal Staðalfrávik 

25 ára eða yngri  3,487 1,017 

26-40 ára 
3,307 0,988 

 

41-55 ára 
3,773 0,828 

 

56 ára eða eldri  4,053 0,819 
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hollustu en sá síðarnefndi. Þeir sem starfað hafa í 5-10 ár sýna ennfremur marktækt meiri 

tilfinningabunda hollustu en þeir sem eru nýjir í starfi, hafa verið í 1 ár eða skemur í starfi.  

Loks benda niðurstöður úr einhliða dreifigreiningu til þess að þeir sem hafa starfað 

hjá sama fyrirtæki/stofnun í 20 ár eða lengur sýni marktækt meiri tilfinningabundna 

hollustu en þeir sem hafa styttri starfsaldur, að undanskyldum þeim sem hafa starfað í 

15-20 ár en ekki var marktækur munur á milli elstu hópanna tveggja. Tafla 5 sýnir meðaltöl 

og staðalfrávik þessara hópa. 

Tafla 5: Niðurstöður úr einhliða dreifigreiningu: TH* og starfsaldur. 

*Tilfinningabundin hollusta 

Tilgáta 3 stenst því aðeins að hluta til. Marktækur munur eru á tilfinningabundinni 

hollustu eftir starfsaldri þátttakenda, þar sem lengri starfsaldur skilar meiri 

tilfinningabundinni hollustu. Aftur á móti reyndist starfsaldur ekki hafa marktæk tengsl 

við skyldubundna hollustu, líkt og lagt var til með tilgátunni. 

Spurt var um hæsta menntunarstig þátttakenda og voru einhliða dreifigreiningar 

notaðar til að kanna hvort tengsl væru á milli hollustuþáttanna þriggja og menntunar. Ekki 

reyndist vera marktækur munur á neinum hollustuþætti eftir menntun starfsmanna 

(p>0,05).  Tilgáta 4 stenst þess vegna ekki þar sem lagt var til að starfsmenn sem lokið 

hafa háskólamenntun sýndu bæði minni tilfinningabundna hollustu og minni 

stöðubundna hollustu en aðrir starfsmenn.  

TH* (N = 326) Meðaltal Staðalfrávik 

1 ár eða skemur  3,213 0,898 

1-2 ár 3,517 1,170 

2-5 ár 3,640 0,814 

5-10 ár  3,655 0,930 

10-15 ár 3,590 0,793 

15-20 ár 3,920 0,999 

20 ár eða lengur 4,310 0,666 
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5.2 Hollustuprófílar og tengsl þeirra við vinnusemi 

Til þess að skilgreina ólíkar samsetningar af hollustuþáttunum, svonefnda hollustuprófíla,  

var notast við klasagreiningu (e. K-means cluster) sem byggir á meðaltalsdreifingu. Líkt og 

þegar hefur komið fram er algengt að notast sé við slíka aðferðafræði í erlendum 

rannsóknum á fyrirtækjahollustu. Sú nálgun hentar vel þegar gagnasafnið er 

miðlungsstórt og þegar vitað er fyrirfram hversu marga klasa á að nota. Með 

klasagreiningunni var þátttakendum skipt upp í smærri hópa út frá því hvernig þeir 

svöruðu staðhæfingum um hollustuþættina þrjá.  

Í klasagreiningu sem byggir á k-meðalgildi velur rannsakandi þann fjölda af klösum 

sem á nota í greiningunni. Hér voru eftirfarandi meginmarkmið höfð í huga við afmörkun 

á fjölda klasa. Annars vegar var stuðst við þann fræðilega ramma sem Meyer og 

Herscovitch (2001) lögðu til með líkani sem byggir á átta mögulegum samsetningum á 

samspili hollustuþáttanna. Hins vegar var einnig farið að fordæmi annarra erlendra 

rannsókna til þess að hægt væri að setja niðurstöðurnar í fræðilegt samhengi (Gellatly 

ofl., 2006; Meyer og Maltin, 2010; Meyer ofl., 2012; Meyer og fl. 2013; Somers, 2009; 

2010; Stanley o.fl., 2013; Wasti, 2005). Prófaðar voru fjórar útgáfur af klasagreiningu, með 

fimm til átta klösum, sem er í samræmi við erlendar rannsóknir. Að endingu var ákveðið 

að nota sex klasa í þessari rannsókn þar sem sú lausn þótti samræmast best þeim 

markmiðum sem lagt var upp með.  

Sex hollustuprófílar voru skilgreindir, sjá töflu 6. Tilgáta 5 stenst því að hluta, þar 

sem sex af átta upprunalegum samsetningum Meyers og Herscovitch komu fram í 

rannsókninni. Þær samsetningar sem ekki komu fram eru ríkjandi skyldubundin hollusta 

og  ríkjandi tilfinninga- og stöðubundin hollusta. 

Tafla 6: Niðurstöður úr klasagreiningu. 

 Meðaltal TH-SkH EH StH StH-SkH FH TH 

N  91 27 49 40 65 82 

Tilfinningabundin hollusta 3,57 4,3 1,8 2,9 2,6 4,1 3,7 

Stöðubundin hollusta 2,86 2,7 2,0 3,8 2,9 3,9 1,9 

Skyldubundin hollusta 3,10 3,8 1,8 2,3 3,4 3,7 2,6 

*TH-SkH = Ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna hollustu, EH = Engin hollusta, StH = Ríkjandi stöðubundin 
hollusta, StH-SkH = Ríkjandi stöðu- og skyldubundin hollusta, FH =  Fullkomin hollusta og TH = Ríkjandi 
tilfinningabundin hollusta.   
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Eitt af markmiðum rannsóknarinnar var að kanna tengsl fyrirtækjahollustu við tvo 

gagnstæða póla af vinnusemi, helgun í starfi og vinnufíkn. Í viðauka 4 má sjá svör 

þátttakenda við staðhæfingum um vinnusemi og tengsl þeirra við lýðfræðilegar breytur 

rannsóknarinnar. Meðaltöl helgunar í starfi og vinnufíknar fyrir hvern hollustuprófíl má 

sjá í töflu 7.  

Tafla 7: Meðaltöl fyrir helgun í starfi og vinnufíkn út frá hollustuprófílum. 

 Meðaltal TH-SkH EH StH StH-SkH FH TH 

Helgun í starfi 5,76 6,1 4,7 5,3 5,7 6,0 5,8 

Vinnufíkn 2,60 2,6 2,6 2,7 2,5 2,6 2,6 

*TH-SkH = Ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna hollustu, EH = Engin hollusta, StH = Ríkjandi stöðubundin 
hollusta, StH-SkH = Ríkjandi stöðu- og skyldubundin hollusta, FH =  Fullkomin hollusta og TH = Ríkjandi 
tilfinningabundin hollusta.   

Einhliða dreifigreining leiddi í ljós að marktækur munur er á milli helgunar í starfi og ólíkra 

hollustuprófíla, F(5,318) = 22,797; p < 0,05. Niðurstöðurnar benda til þess að þeir sem eru 

með ríkjandi tilfinninga- og skyldubundin hollustuprófíl sýni marktækt meiri helgun í starfi 

en þeir sem tilheyra öðrum samsetningum af fyrirtækjahollustu, að þeim undanskildum 

sem sýna fullkomna hollustu.  

Tilgáta 6 stenst því að hluta til en þar var lagt til að helgun í starfi væri minni meðal 

starfsmanna sem tilheyra hollustuprófíl með ríkjandi tilfinningabundna hollustu en þeirra 

sem eru í hollustuprófílum þar sem annar eða báðir hinir hollustuþættirnir eru einnig 

ríkjandi. Þeir sem eru með ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna hollustu sýna meiri 

helgun í starfi en þeir sem stjórnast aðeins af tilfinningabundinni hollustu. Hins vegar 

reyndist ekki vera marktækur munur á þeim sem tilheyra hollustuprófíl með fullkomna 

hollustu og þeirra sem eru með ríkjandi tilfinningabundna hollustu. Samsetning með 

ríkjandi tilfinninga- og stöðubundinni hollustu kom ekki fram í klasagreiningu.  

 Niðurstöður úr einhliða dreifigreiningu benda einnig til þess að að marktækur 

munur sé á helgun í starfi hjá þeim sem tilheyra hollustuprófíl með ríkjandi stöðubundna 

hollustu og þeim sem tilheyra öðrum hollustusamsetningum, að þeim undanskildum sem 

sýna ríkjandi stöðu- og skyldubundna hollusta. Þeir sem eru með ríkjandi stöðubundna 

hollustu sýna marktækt meiri helgun í starfi en þeir sem skora lágt í öllum hollustuþáttum, 

sýna enga hollustu. Aftur á móti er helgun minni hjá þeim sem stjórnast af stöðubundinni 
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hollustu en þeim sem tilheyra fullkominni hollustu, ríkjandi tilfinningabundinni hollustu 

og loks þeim sem hafa ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna hollustu.  

 Tilgáta 7 stenst því að hluta til en þar var lagt til að starfsmenn sem tilheyra 

hollustuprófíl með ríkjandi stöðubundna hollustu sýni meiri helgun í starfi þegar 

tilfinningabundin og/eða skyldubundin hollusta er einnig ríkjandi þáttur. Niðurstöðurnar 

benda til þess að þeir sem tilheyra fullkominni hollustu sýni meiri helgun í starfi en þeir 

sem stjórnast aðeins af stöðubundinni hollustu. Ekki reyndist hins vegar marktækur 

munur á milli hollustuprófíls með ríkjandi stöðubundna hollustu og þeirra sem eru með 

ríkjandi stöðu- og skyldubundna hollustu. Klasi með ríkjandi tilfinninga- og stöðubundinni 

hollustu kom ekki fram í klasagreiningu. 

 Með tilgátum 6 og 7 var einnig lagt upp með að kanna tengsl skyldubundinnar 

hollustu við helgun í starfi út frá samspili hennar við hina tvo hollustuþættina. Líkt og fram 

hefur komið er helgun í starfi marktækt meiri í samspili ríkjandi tilfinninga- og 

skyldubundinnar hollustu en þegar aðeins er um að ræða ríkjandi tilfinningabundna 

hollustu. Það styður við tilgátu 6, þar sem skyldubundin hollusta styrkir jákvæð tengsl 

tilfinningabundna þáttarins við starfshegðun. Hins vegar reyndist ekki vera marktækur 

munur á helgun í starfi á milli hollustuprófíla með ríkjandi stöðubunda hollustu og ríkjandi 

stöðu- og skyldubunda hollustu. Í því samhengi virðist skyldubundin hollusta ekki ýta 

undir eða auka á tengsl stöðubundinnar hollustu við starfshegðun, það styður ekki við 

tilgátu 7. 

Að lokum var kannað hvort marktækur munur væri á milli vinnufíknar og ólíkra 

hollustuprófíla. Niðurstöður úr einhliða dreifigreiningu leiddu í ljós að ekki reyndist vera 

marktækur munur á neinum hollustuprófíl og vinnufíkn (p>0,05). Tilgátur 8 og 9 standast 

því ekki. 
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6 Umræður 

Markmið þessarar rannsóknar var að kanna með hvaða hætti starfsmenn á íslenskum 

vinnumarkaði mynda hollustubönd við fyrirtækið/stofnunina sem þeir starfa hjá. Einkum 

var lagt upp með að skoða mismunandi birtingarmyndir af fyrirtækjahollustu og tengsl 

þeirra við starfshegðun. Hér á eftir verður farið yfir helstu rannsóknarniðurstöður og þær 

settar í víðara samhengi. Fyrst verður fjallað almennt um hollustuþættina og farið verður 

yfir tengsl við lýðfræðilegar breytur. Í framhaldinu verður fjallað um ólíkar samsetningar 

af hollustuþáttunum, svonefnda hollustuprófíla. Í kjölfarið verða könnuð tengsl þeirra við 

helgun í starfi og vinnufíkn. Að lokum verða takmarkanir á rannsókninni teknar til umræðu 

og settar fram tillögur að frekari rannsóknarefnum á fyrirtækjahollustu.   

6.1 Viðhorf starfsmanna til fyrirtækjahollustu 

Fyrirtækjahollusta er fræðigrein sem á sér nokkuð langa sögu og erlendis teljast 

rannsóknir á sviðinu rótgrónar (Herscovitch and Meyer, 2002; Jackson o.fl, 2013; Meyer 

og Allen, 1997; Meyer o.fl., 2007; Meyer o.fl., 2013; Mowday, 1999). Niðurstöður úr 

þessari rannsókn verða því bornar saman við erlendar rannsóknarniðurstöður, að 

undanskildum tveimur nýlegum íslenskum meisararitgerðum um fyrirtækjahollustu. 

Annars vegar rannsókn Lindu Kristmundsdóttur (2006) og hins vegar rannsókn Sigurðar 

Hlíðars Rúnarssonar (2014). Þessar meistararitgerðir snúa fyrst og fremst að rannsókn á 

tengslum lýðfræðilegra breyta við hollustuþættina þrjá. Niðurstöðurnar úr þessari 

rannsókn verða því bornar saman við þær þegar þess er kostur, þar sem þær veita 

samanburð um viðhorf starfsmanna á íslenskum vinnumarkaði.  

Þegar heildarmeðaltöl fyrir hollustuþættina þrjá voru skoðuð kom í ljós að 

þátttakendur í rannsókninni skoruðu mun hærra í tilfinningabundinni hollustu en í 

stöðubundinni og skyldubundinni hollustu. Einnig var munur á stöðubundinni og 

skyldubundinni hollustu, þar sem stöðubundin hollusta var með lægsta heildarmeðaltalið. 

Líkt og fram kom í fræðilegri umfjöllun um fyrirtækjahollustu hafa erlendar rannsóknir 

sýnt fram á að starfsmenn sem sýna mikla tilfinningabundna hollustu hafi sterka löngun 

til þess að vera hluti af heildinni á meðan þeir sem sýna mikla stöðbundna hollustu finnist 

þeir ekki hafa annað val og sýna hollustu á meðan það hentar þeim. Að auki hefur verið 

sýnt fram á að þeir sem sýna tilfinningabundna hollustu skili betri frammistöðu í vinnu á 
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meðan þeir sem eru stöðubundið hollir skili oft einungis lágmarks afköstum (Meyer og 

Allen, 1991; 1997; Mowday, 1999; Somers 1995). 

Niðurstöðurnar úr þessari rannsókn eru því jákvæðar hvað þetta varðar þar sem 

starfsmenn skora almennt hærra í tilfinningabundinni hollustu heldur en stöðubundinni 

hollustu. Heildarmeðaltalið 3,57 í tilfinningabundinni hollustu bendir til þess að hún sé 

nokkuð há meðal þátttakenda þar sem gildið 3 þýðir hvorki né. Eins og þegar hefur komið 

fram byggja niðurstöðurnar á samanlögðum gögnum frá þremur aðskildum íslenskum 

skipulagsheildum og þegar meðaltöl þeirra voru borin saman kom í ljós að 

tilfinningabundin hollusta var á bilinu 3,4-3,8. Til samanburðar leiddi rannsókn Sigurðar 

H. Rúnarssonar (2014) í ljós að meðaltal tilfinningabundinnar hollustu meðal flugliða 

Icelandair er 3,88 og Linda Kristmundsdóttir (2006) komst einnig að því að 

tilfinningabundin hollusta væri sá hollustuþáttur sem mældist hæst meðal starfsmanna á 

geðsviði LSH.   

Því má leiða að því líkum að tilfinningabundin hollusta sé nokkuð mikil meðal 

starfsmanna á íslenskum vinnumarkaði. Það hlýtur að teljast vera jákvætt þar sem 

erlendar rannsóknir hafa sýnt fram á að starfsmenn sem upplifa sterka tilfinningabundna 

hollusta séu almennt ánægðari í starfi og einkalífi, skili betri frammistöðu, séu sjaldnar frá 

vinnu og haldist betur í starfi en aðrir starfsmenn (Abbott o.fl, 2005; Cohen, 1996; Colquitt 

o.fl, 2009; Lambert o.fl., 2008; Meyer og Allen, 1997; Somers, 1995; Wahn, 1998). 

Niðurstöður rannsókna benda einnig til þess að starfsmenn sem sýna mikla 

tilfinningabundna hollustu séu líklegri til þess að leggja harðar að sér til þess að 

skipulagsheildin nái markmiðum sínum. Þeir eru oft tilbúnir til þess að leggja fram ákveðið 

viðbótarframlag ef þess þarf til þess að hlutirnir gangi upp, jafnvel þó að þeim beri ekki 

skylda til þess (Epitropaki og Maltin, 2005; Lapointe o.fl., 2011; Meyer og Allen, 1991; 

Meyer o.fl., 2002; Somers, 1995; Wahn, 1998). Ennfremur hefur verið sýnt fram á tengsl 

á milli tilfinningabundinnar hollustu starfsmanna og viðhorfi þeirra til breytinga innan 

skipulagsheilda, þar sem sá hollustuþáttur leiðir til þess að starfsmenn taki frekar virkan 

þátt í breytingaferlum (Begley og Czajka, 1993; Herscovitch og Meyer, 2002: Kanter, 2003; 

Meyer o.fl., 2007; Meyer o.fl., 2010). 
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Algengt er að skyldubundin hollusta sé minni en sú tilfinningabundna og 

samræmist það niðurstöðum þessarar rannsóknar (Herscovitch og Meyer, 2002; Meyer 

og Allen, 1991, 1997; Meyer og Herscovitch, 2001; Somers, 1995). Greining á fylgni á milli 

hollustuþáttanna leiddi hins vegar í ljós að jákvæð línuleg tengsl eru á milli tilfinninga- og 

skyldubundinnar hollustu starfsmanna. Samkvæmt viðmiðum Burns og Bush (2006) er 

miðlungssterk fylgni á milli þessara þátta. Þetta þýðir að þrátt fyrir að fyrirtæki/stofnanir 

geti ekki haft mikil bein áhrif á skyldubundna hollustu, geta þau/þær mögulega með 

óbeinum hætti styrkt hana og aukið vegna tengsla við tilfinningabundna þáttinn. Það er 

jákvætt þar sem þessi rannsókn leiddi í ljós að samspil tilfinninga- og skyldubundinnar 

hollustu reyndist hafa jákvæðustu tengslin við helgun í starfi.  Einnig reyndust vera jákvæð 

línuleg tengsl á milli stöðu- og skyldubundinnar hollustu en þar var um að ræða fremur 

veikna fylgni samkvæmt viðmiðum Burns og Bush (2006). Þær niðurstöður eru í samræmi 

við kenningar um tvíþætt eðli skyldubundinnar hollustu, þar sem hún er talin taka mið af 

og spegla hina tvo hollustuþættina með ólíkum hætti (Gellatly o.fl, 2006).  

Hvað varðar tengsl lýðfræðilegra breyta við fyrirtækjahollustu var kannað hvort 

marktækur munur væri á hollustuþáttunum þremur eftir kyni, aldri, starfsaldri og 

menntun þátttakenda. Erlendum rannsóknarniðurstöðum ber ekki saman um hvort 

kynbundin munur sé á hollustu starfsmanna. Flestar rannsóknir hafa leitt í ljós að ekki sé 

marktækur munur á milli kynja í neinum hollustuþætti (Cetin, 2006; Chen og Francesco, 

2000; Elizur og Koslowsky, 2000). Þá hefur því verið haldið fram að aukið jafnrétti á milli 

kynjanna hafi leitt til þess að staða þeirra á vinnumarkaði sé svipuð hvað 

fyrirtækjahollustu varðar. Sumar erlendar rannsóknir hafa hins vegar greint frá meiri 

hollustu meðal kvenna en karla, sérstaklega hvað stöðubunda hollustu varðar (Elizur og 

Koslowsky, 2000; Labatmediené o.fl., 2007; Mathieu og Zajac, 1990; Russ og McNeilly, 

1995; Wahn, 1998). Sá munur er þá gjarnan rakin til menningarlegs mismunar og ytra 

samhengis, þar sem ólík samfélagsleg staða er talin hafa áhrif á upplifun starfsmanna af 

fyrirtækjahollustu.  

Niðurstöður þessarar rannsóknar benda til þess að ekki sé munur á tilfinninga- og 

skyldubundinni hollustu eftir kyni þátttakenda. Hins vegar reyndist vera marktækur 

munur á milli kynja þegar kemur að stöðubundinni hollustu og benda niðurstöðurnar til 

þess að konur séu líklegri til að sýna fyrirtækinu/stofnuninni meiri stöðubundna hollustu 
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en karlar. Tilgáta 1 stóðst þar af leiðandi ekki, þar sem lagt var til að ekki væri kynbundinn 

munur á neinum hollustuþætti. Það kom nokkuð á óvart og er á skjön við niðurstöður 

Sigurðar H. Rúnarssonar (2014) sem komst að því að ekki er kynbundinn munur á neinum 

hollustuþætti meðal flugliða hjá Icelandair. Niðurstöðurnar eru hins vegar í samræmi við 

áðurnefndar erlendar rannsóknir og gefa þær til kynna að konum á íslenskum 

vinnumarkaði finnist þær síður hafa tækifæri eða möguleika á stöðuhækkunum eða 

öðrum atvinnutækifærum en karlar.  

Þegar kom að tengslum annarra bakgrunnsbreyta benda niðurstöðurnar til þess 

að marktækur munur sé á vissum þáttum í fyrirtækjahollustu eftir aldri svarenda. 

Niðurstöðurnar benda til þess að starfsmenn sem eru á aldrinum 56 ára eða eldri séu 

líklegir til að sýna meiri tilfinningabundna hollustu en starfsmenn sem tilheyra tveimur 

yngstu aldursbilunum, 25 ára og yngri og 26-40 ára. Einnig reyndist vera munur á milli 

þeirra sem voru á aldrinum 26-40 ára og þeirra sem tilheyra aldursbilinu 41-55 ára, þar 

sem tilfinningabundin hollusta var marktækt meiri í eldri hópnum. Út frá þessum 

niðurstöðum má ætla að þeir sem eru 41 árs eða eldri séu líklegir til að sýna marktækt 

meiri tilfinningabundna hollustu en þeir sem yngri eru. Þessar niðurstöður komu ekki á 

óvart og eru þær í samræmi við niðurstöður annarra rannsókna (Finegold o.fl., 2002; 

Labatmediené o.fl., 2007; Linda Kristmundsdóttir, 2006; Allen og Meyer, 1993; Sigurður 

Hlíðar Rúnarsson, 2014).  

Niðurstöðurnar benda einnig til þess að aldur þátttakenda hafi tengsl við 

stöðubunda og skyldubunda hollustu. Tengsl aldurs við skyldubundna hollustu birtist í því 

að þeir sem eru 41-55 ára sýndu marktækt meiri skyldubundna hollustu en þeir sem eru 

25 ára eða yngri. Hvað stöðubunda hollustu varðar sýndi elsti aldurshópurinn, 56 ára og 

eldri, marktækt meiri hollustu en þeir sem eru 25 ára eða yngri. Það er í samræmi við 

upphaflegar kenningar Meyers og Allen (1991) en þau héldu því fram að stöðubundin 

hollustu myndi aukast eftir því sem starfsmenn eldast, þar sem þeir upplifðu gjarnan að 

þeir hefðu færri tækifæri á atvinnumarkaðinum en yngri samstarfsmenn. Einnig hefur 

verið bent á að ólík æviskeið hafi áhrif á hugarfar og forgangsröðun starfsmanna. Þannig 

hafi skyldur utan vinnu, fjárhagleg ábyrgð og reynsla áhrif á afstöðu starfsmanna og 

starfshegðun, þ.m.t. fyrirtækjahollusta (Finegold o.fl, 2002).  Tilgáta 2 stóðst því aðeins 

að hluta til. Tilfinninga- og stöðubundin hollusta reyndist vera mest hjá elsta 
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aldurshópnum en skyldubundin hollusta reyndist aftur á móti vera mest á meðal þeirra 

sem eru 41-55 ára en ekki í elsta aldurshópnum eins og tilgátan lagði til. 

Með tilgátu 3 var lagt til að starfsaldur hefði annars vegar tengsl við tilfinningabundna 

hollustu og hins vegar við skyldubundna hollustu en með ólíkum hætti. Lagt var til að 

tilfinningabundin hollusta yrði meiri eftir því sem starfsmenn hafa starfað lengur innan 

sömu skipulagsheildar en skyldubundin hollusta minnkaði að sama skapi. Sú tilgáta stóðst 

einnig aðeins að hluta til þar sem niðurstöðurnar leiddu í ljós að marktækur munur væri 

á milli tilfinningabundinnar hollustu og starfsaldurs en aftur á móti hafði starfsaldur 

þátttakenda ekki tengsl við skyldubundna hollustu. Niðurstöðurnar benda til þess að þeir 

sem hafa starfað hjá sama fyrirtæki/stofnun í 1 ár eða skemur upplifi minni 

tilfinningabunda hollustu en aðrir starfsmenn. Ennfremur virðist tilfinningabundin 

hollusta aukast jafnt og þétt og þeir sem hafa verið í starfi hjá sama fyrirtæki eða stofnun 

í 20 ár eða lengur sýna marktækt meiri tilfinningabundna hollustu en þeir sem hafa styttri 

starfsaldur, að undanskyldum þeim sem hafa starfað í 15-20 ár.  

Þessum niðurstöðum ber hins vegar ekki saman við rannsókn Lindu 

Kristmundsdóttur (2006) þar sem tilfinningabundin hollusta var minnst meðal þeirra sem 

starfað höfðu í 6-15 ár á geðsviði LSH og skyldubundin hollusta reyndist minnka eftir því 

sem starfsaldur jókst. Niðurstöðunum ber jafnframt ekki saman við rannsókn Sigurður H 

Rúnarssonar (2014) þar sem starfsaldur hafði aðeins marktæk tengsl við stöðubunda 

hollustu en ekki aðra hollustuþætti. Þetta misræmi gefur tilefni til frekari rannsókna á 

tengslum starfsaldurs við fyrirtækjahollustu hér á landi en erlendum rannsóknum ber þó 

ekki heldur saman um ótvíræð tengsl aldurs og starfsaldurs við fyrirtækjahollustu 

(Finegold o.fl., 2002; Labatmediené o.fl., 2007; Allen og Meyer, 1993). 

Með tilgátu 4 var lagt til að starfsmenn sem hefðu lokið háskólamenntun sýndu 

minni tilfinningabundna hollustu og minni stöðubundna hollustu en aðrir starfsmenn. Sú 

tilgáta stóðst ekki, þar sem menntunarstig hafði ekki marktæk tengsl við upplifun 

starfsmanna af fyrirtækjahollustu. Það er ekki í samræmi við fyrirliggjandi innlendar og 

erlendar rannsóknaniðurstöður. Flestar rannsóknir hafa leitt í ljós að fyrirtækjahollusta, 

einkum tilfinningabundin og stöðubundin hollusta, minnkar eftir því sem menntunarstig 

starfsmanna eykst (Labatmediené o.fl., 2007; Linda Kristmundsdóttir, 2006; Mathieu og 

Zajac, 1990; Meyer o.fl., 2002; Sigurður Hlíðar Rúnarsson, 2014).  
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6.2 Hollustuprófílar 

Eins og fram hefur komið urðu straumhvörf í umfjöllum um fyrirtækjahollustu með 

tilkomu rannsókna á ólíkum samsetningum á hollustþáttunum þremur, svonefndum 

hollustprófílum. Upphaflega settu Meyer og Herscovitch (2001) fram líkan sem byggði á 

átta mögulegum samsetningum á samspili hollustuþáttanna. Sú kenning gengur út frá því 

að hægt sé að skilgreina hollustuprófíla út frá því hvaða þáttur eða þættir séu ýmist  

ríkjandi eða víkjandi í viðhorfi starfsmanna til skipulagsheildarinnar. Erlendar rannsóknir 

á hollustuprófílum styðjast flestar við þessa grundvallarkenningu þrátt fyrir að 

aðferðafræðin hafi verið gagnrýnd (Gellatly o.fl., 2006; Markovits o.fl.,  2008; Meyer o.fl., 

2012; Meyer o. fl. 2013; Somers, 2009; 2010; Stanley o.fl., 2013; Vandenberg og Stanley, 

2009; Wasti, 2005). Í þessari rannsókn var farið að fordæmi slíkra rannsókna og í tilgátu 5 

var lagt upp með að skilgreina átta mögulegar samsetningar á hollustuþáttunum.  

 Niðurstöðurnar úr klasagreiningu (e. K-means) skiluðu hins vegar aðeins sex 

hollustuprófílum: Fullkominni hollustu, ríkjandi tilfinningabundinni hollustu, ríkjandi 

stöðubundinni hollustu, ríkjandi tilfinninga- og skyldubundinni hollustu, ríkjandi stöðu- og 

skyldubundinni hollustu og engri hollustu. Tilgáta 5 stóðst því að hluta, þar sem sex af átta 

upprunalegum samsetningum Meyers og Herscovitch komu fram í rannsókninni. Þær 

samsetningar sem ekki komu fram voru ríkjandi skyldubundin hollusta og ríkjandi 

tilfinninga- og stöðubundin hollusta. Þessar niðurstöður eru í takt við erlendar rannsóknir 

á samspili hollustuþáttanna þriggja, en ekki liggja fyrir íslenskar rannsóknir á þessu sviði. 

Athygli vekur að í rannsókn sem Herscovitch og Meyer (2002) gerðu stuttu eftir að 

þeir settu fram líkan sitt um átta mögulega hollustuprófíla reyndust þessar tvær sömu 

samsetningar á hollustuþáttunum ekki koma fram við greiningu. Þau notuðu 

aðhvarfsgreiningu til þess að skilgreina hollustuprófílana og reyndust ríkjandi 

skyldubundin hollusta og ríkjandi tilfinninga- og stöðubundin hollusta ekki vera nægilega 

stórir undirflokkar til að hafa marktækt gildi í rannsókn þeirra. Hér var notast við aðra og 

einstaklingsmiðaðri aðferðafræði við skilgreiningu á mögulegri samsetningu 

hollustuþáttanna. Þar sem báðar aðferðirnar skiluðu sömu niðurstöðum og má leiða að 

því líkum að þrátt fyrir að átta samsetningar séu fræðilega mögulegar þá séu þær ekki 

alltaf til staðar og jafnvel ólíklegar í raunveruleikanum.   
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Hollustuprófíll með ríkjandi skyldubundinni hollustu hefur ennfremur ekki komið 

fram í erlendum rannsóknum sem byggja á k-meðalgildis klasagreiningu (Somers, 2009; 

2010; Wasti, 2005). Þess vegna kom ekki á óvart að samsetning með ríkjandi 

skyldubundunni hollustu og víkjandi tilfinninga- og stöðubundinni hollustu væri ekki til 

staðar í þessari rannsókn. Rannsakendum ber saman um að sá hollustuprófíll sé ekki 

lóklegur þar sem ólíklegt þykir að sú birtingarmynd af fyrirtækjahollustu standi ein og sér 

sem ríkjandi viðhorf. Líklegra sé að skyldubundin hollusta hafi tengsl við starfshegðun í 

samspil með hinum tveimur hollustuþáttunum. Þá ýmist til að styrkja eða veikja tengsl 

tilfinningabundinnar og/eða stöðubundinnar hollustu við starfstengda hegðun (Gellatly 

o.fl., 2009; Kam o.fl., 2013; Markovits o.fl., 2007; Meyer o. fl. 2013; Meyer o.fl., 2015; 

Morin o.fl., 2015; Somers, 2009; 2010; Stanley o.fl., 2013; Wasti, 2005). 

 Hollustuprófíll með ríkjandi tilfinninga- og stöðubundinni hollustu hefur aftur á 

móti komið fram með k-meðalgildis klasagreiningu (Somers, 2009). Algengara er þó að sú 

samsetning komi ekki fram og erfitt er að segja til um hvað veldur þessu misræmi. 

Erlendar rannsóknir benda til þess að þegar tilfinningabundin hollusta og stöðubundin 

hollusta eru ríkjandi á sama tíma upplifi starfsmenn fjárfestingu sína sem jákvæða 

tengingu við fyrirtækið/stofnunina fremur en að þeir séu einskonar fangar í starfi (Gellatly 

o.fl., 2009; Meyer o.fl., 2013; Somers, 2010). Þar sem hollustuprófíll, með ríkjandi 

tilfinninga- og stöðubundinni hollustu og víkjandi skyldubundinni hollustu, kom ekki fram 

í þessari rannsókn má leiða að því líkum að skyldubundin hollusta gegni lykilhlutverki í 

samspili hinna tveggja hollustuþáttanna. Niðurstöðurnar eru í samræmi við erlendar 

rannsóknir þar sem sýnt hefur verið fram á að samfara ríkjandi tilfinninga- og 

skyldubundinni hollustu hafi stöðubundin hollusta jákvæð tengsl við starfshegðun, 

viðhorf og líðan starfsmanna.  

Eitt af meginmarkmiðum þessarar rannsóknar var að kanna tengsl 

fyrirtækjahollustu við tvo gagnstæða póla af vinnusemi, helgun í starfi og vinnufíkn. Í 

viðauka 4 má sjá svör þátttakenda við staðhæfingum um vinnusemi og tengsl þeirra við 

lýðfræðilegar breytur rannsóknarinnar. Niðurstöðurnar benda því til þess að helgun í 

starfi sé nokkuð mikil meðal þátttakenda, heildarmeðaltal var 5,76 á sjö punkta 

mælikvarða, sem gefur til kynna að meirihluti þeirra sem svöruðu könnuninni upplifi 

ánægju, innblástur og jákvæða orku í starfi sínu (sjá nánar í viðauka 4).  
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Einhliða dreifigreining var notuð til að kanna hvort samspil hollustuþáttanna hefði 

tengsl við helgun í starfi. Niðurstöðurnar benda til þess að sú samsetning sem hefur 

sterkustu tengslin við helgun í starfi sé hollustuprófíll með ríkjandi tilfinninga- og 

skyldubundinni hollustu. Niðurstöðurnar benda til þess að starfsmenn í þeim klasa sýni 

meiri helgun í starfi en þeir sem tilheyra öðrum samsetningum af fyrirtækjahollustu, að 

þeim undanskildum sem sýna fullkomna hollustu, þ.e. þeir sem skora hátt í öllum þremur 

þáttunum. Þessar niðurstöður styðja við tilgátu 6 en með henni var lagt til að helgun í 

starfi væri minni meðal starfsmanna sem tilheyra hollustuprófíl með ríkjandi 

tilfinningabundna hollustu einni og sér en þeirra sem tilheyra samsetningum þar sem 

annar eða báðir hinir hollustuþættirnir eru einning ríkjandi. Hins vegar reyndist ekki vera 

marktækur munur á þeim sem tilheyra hollustuprófíl með fullkomna hollustu og þeirra 

sem eru með ríkjandi tilfinningabundna hollustu. Samsetning með ríkjandi tilfinninga- og 

stöðubundinni hollustu kom ekki fram í klasagreiningu. Tilgáta 6 stóðst því aðeins að hluta 

til.  

Niðurstöðurnar eru engu að síður í samræmi við erlendar rannsóknir þar sem þeim 

ber almennt saman um að jákvæð tengsl tilfinningabundinnar hollustu við starfshegðun 

verði meiri í samspili með öðrum ríkjandi hollustuþáttum (Gellatly o.fl., 2006; Markovits 

o.fl., 2007; Meyer o.fl., 2012; Meyer o. fl. 2013; Somers, 2009; 2010; Stanley o.fl., 2013; 

Wasti, 2005). Langflestar rannsóknir benda til þess að þeir hollustuprófílar sem hafa 

jákvæðustu tengslin við starfsviðhorf og starfshegðun séu annars vegar fullkomin hollusta 

og hins vegar samsetning með ríkjandi tilfinninga- og skyldubundinni hollustu. Í þessari 

rannsókn reyndist sá síðarnefndi vera með lítillega hærra meðaltal hvað varðar helgun í 

starfi. Helgun var jafnframt meiri í báðum þessum klösum en þegar aðeins er um að ræða 

ríkjandi tilfinningabundna hollustu. Það rennir stoðum undir þær kenningar að 

skyldubundin hollusta styrki og styðji við jákvæð tengsl tilfinningabundinnar hollustu við 

starfshegðun.  

Niðurstöðurnar benda ennfremur til þess að í hollustuprófíl með fullkominni 

hollustu hafi stöðubundin hollusta einnig jákvæð tengsl við starfshegðun. Út frá því má 

draga þá ályktun að í slíku samspili sé fjárfesting starfsmannsins grundvölluð á jákvæðum 

vilja og löngun til að tilheyra ákveðninni skipulagsheild en ekki af illri nauðsyn þar sem 

ekki séu betri kostir í stöðunni (Gellatly ofl., 2009; Kam o.fl., 2013; Meyer ofl., 2012). 
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Þessar niðurstöður styðja við tilgátu 7 en með henni var lagt til að starfsmenn sem tilheyra 

hollustuprófíl með ríkjandi stöðubundna hollustu sýni meiri helgun í starfi þegar 

tilfinningabundin og/eða skyldubundin hollusta eru einnig ríkjandi þættir. Ekki reyndist 

hins vegar vera marktækur munur á helgun á milli hollustuprófíla með ríkjandi 

stöðubundna hollustu og með ríkjandi stöðu- og skyldubundna hollustu. Samsetning með 

ríkjandi tilfinninga- og stöðubundinni hollustu kom ekki fram í klasagreiningu. Tilgáta 7 

stóðst því aðeins að hluta til. 

Hér hefur verið fjallað um samspili skyldubundinnar hollustu við hina tvo 

hollustuþættina. Erlendar rannsóknarniðurstöður hafa bent til þess að skyldubundin 

hollusta sé tvíþætt í eðli sínu og sé háð því samhengi sem hún birtist í. Gellatly og 

samstarfsmenn (2006) hans voru fyrstir til að benda á þetta tvíeðli en þeir töldu að þessi 

hollustuþáttur gæti tekið á sig ólíkar birtingarmyndir. Annars vegar væri um að ræða 

jákvæð áhrif á tilfinningabunda hollustu og hins vegar um neikvæð áhrif á stöðubundna 

hollustu. Líkt og þegar hefur komið fram reyndist vera marktækur munur á 

hollustusamsetningum með ríkjandi tilfinninga- og skyldubundna hollustu og þeirra sem 

eru einungis með ríkjandi tilfinningabunda hollustu. Niðurstöðum úr þessari rannsókn ber 

því saman við kenningar um jákvæð tengsl af samspili tilfinninga- og skyldubundinnar 

hollustu við starfshegðun. Aftur á móti reyndist ekki vera marktækur munur á helgun í 

starfi á milli hollustuprófíla með ríkjandi stöðubunda hollustu og ríkjandi stöðu- og 

skyldubunda hollustu. Meðaltal fyrir helgun var þó hærra í samspili hollustuþáttanna og 

gefur það tilefni til frekari rannsókna á tengslum stöðu- og skyldubundinnar hollustu.   

Vinnufíkn er líkt og þegar hefur verið fjallað um einskonar andstæða við helgun í 

starfi, hin hliðin af vinnusemi. Þessir tveir andstæðu pólar varpa ljósi á ólíka upplifun og 

hegðun starfsmanna. Helgun í starfi einkennir jákvæða vinnusemi sem endurspeglast í því 

að starfið veitir orku, innblástur og ánægju. Vinnufíkn er hins vegar neikvæða hliðin á 

vinnusemi þar sem starfsmenn sýna áráttukennda hegðun í starfi, skila mun fleiri 

vinnustundum er ætlast er til og eiga erfitt með að aðskilja vinnu og einkalíf (Shaufeli o.fl., 

2009; van Beek o.fl. 2012). Vinnufíkn er jafnframt oft undanfari að kulnun í starfi og því 

ber að taka hana alvarlega. Þar sem erlendar rannsóknir hafa sýnt fram á tengsl 

fyrirtækjahollustu, einkum stöðubundinnar hollustu, við neikvæð viðhorf og líðan í starfi 

var áhugavert að skoða hvort munur væri á milli vinnufíknar og ólíkra hollustuprófíla.  
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Einhliða dreifigreining var notuð til að kanna hvort samspil hollustuþáttanna hefðu 

tengsl við vinnufíkn. Með tilgátu 8 var lagt til að þeir sem tilheyra hollustuprófílum með 

ríkjandi tilfinningabundna hollustu, fullkomna hollustu og ríkjandi tilfinninga- og 

skyldubundna hollustu upplifðu minni vinnufíkn en aðrir starfsmenn. Tilgáta 9, lokatilgáta 

rannsóknarinnar, gekk aftur á móti út frá því að vinnufíkn væri meiri meðal starfsmanna 

sem tilheyra hollustuprófílum með ríkjandi stöðubunda hollustu og ríkjandi stöðu- og 

skyldubundna hollustu en annarra starfsmanna. Niðurstöðurnar benda til þess að ekki sé 

marktækur munur á vinnufíkn á milli neinna hollustuprófíla. Tilgátur 8 og 9 stóðust þar af 

leiðandi ekki.  

Hafa ber í huga að heildarmeðaltal fyrir vinnufíkn var 2,6, sem er jafnframt miðgildi 

fjögurra punkta mælikvarðans sem notaður var (sjá nánar í viðauka 4). Þegar meðaltal 

fyrir vinnufíkn var skoðað út frá hollustuprófílunum sex kom jafnframt í ljós mikill 

samhljómur. Hollustuprófíll með ríkjandi stöðubundna hollustu reyndist vera með lítillega 

hærra meðaltal, 2,7, en munurinn var engu að síður ómarktækur. Þetta gerir það að 

verkum að niðurstöðurnar um tengsl vinnufíknar og ólíkra hollustuprófíla eru óljósar og 

erfitt er að segja til um með ótvíræðum hætti hvort þátttakendur upplifi einnig neikvæðar 

hliðar af vinnusemi. Til þess að geta lagt áreiðanlegt mat á þessar niðurstöður er þörf á 

fleiri rannsóknum á tengslum hollustuprófíla við vinnufíkn.  

6.3 Takmarkanir og frekari rannsóknir 

Í þessari rannsókn var úrtakið valið með hentugleika. Þegar um hentugleikaúrtak er að 

ræða ber alltaf að líta á niðurstöðurnar með varfærni. Þær veita vísbendingu um viðhorf 

starfsmanna hjá þeim skipulagsheildum sem tóku þátt í rannsókninni en ekki er hægt að 

fullyrða að það eigi almennt við um starfsmenn hjá þeim fyrirtækjum/stofnunum eða 

almennt um starfsmenn hér á landi. Ákjósanlegt hefði verið að hafa stærra og 

fjölbreyttara úrtak til að fá breiðari grundvöll til að rannsaka viðhorf starfsmanna á 

íslenskum vinnumarkaði. Ennfremur hefði verið heppilegra að framkvæma rannsóknina 

samtímis hjá öllum þátttakendum til þess að auka samræmi í niðurstöðum. 

 Hér var unnið með nýja íslenska þýðingu á mælitækinu TCM-9, sem ætlað er að 

leggja mat á þrjá ólíka hollustuþætti. Þegar spurningar eru þýddar á milli tungumála, í 

þessu tilviki af ensku yfir á íslensku, skapast alltaf viss hætta á að merking þeirra og 

próffræðilegir eiginleikar breytist að einhverju leyti. Þrátt fyrir að þáttagreining hafi komið 
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nokkuð vel út, þar sem þrjár spurningar hlóðu hátt á hvern þátt, þá er ástæða til að 

framkvæma fleiri rannsóknir með sama mælitæki til að kanna áreiðanleika þess. Íslenskar 

þýðingar á mælitækjum fyrir helgun í starfi og vinnufíkn eru einnig nýjar og er 

rannsakanda ekki kunnugt um nákvæmt ferli við þær þýðingar. Þar sem Capacent stóð að 

þýðingunum má gera ráð fyrir að ákveðnu verkferli hafi verið fylgt í forprófun og 

þáttagreiningum, en til að ganga úr skugga um áreiðanleika mælitækjanna þyrfti að 

framkvæma fleiri rannsóknir svo hægt væri að láta reyna á stöðugleika þeirra.  

 Eins og fram kom í umræðum hér að ofan eru fjölmörg tækifæri til að kanna nánar 

fyrirtækjahollustu hér á landi. Niðurstöðurnar benda til þess að kynbundinn munur sé á 

stöðubundinni hollustu sem gefur tilefni til frekari rannsókna á ólíkri afstöðu karla og 

kvenna til fyrirtækjahollustu. Ósamræmi í innlendum rannsóknarniðurstöðum um tengsl 

starfsaldurs og menntunar við fyrirtækjahollustu gefur ennfremur tilefni til frekari 

rannsókna á því að hvaða leyti lýðfræðilegar breytur tengjast viðhorfum og hegðun 

starfsmanna.  

Loks eru margir fletir á samspili hollustuþáttanna ókannaðir. Líkt og fram kom í 

fræðilegri umfjöllun um fyrirtækjahollustu töldu Meyer og Herscovitch (2001) að 

starfstengd hegðun skiptist í grundvallar hegðun (e. focal behavior) og valkvæða hegðun 

(e. discretionary behavior). Hér hefur aðeins verið fjallað um lítið brot af mögulegum 

tengslum fyrirtækjahollustu við ákveðna þætti í valkvæðri starfshegðun, þ.e. helgun í 

starfi og vinnufíkn. Áhugavert væri að kanna aðra fleti, bæði hvað varðar svonefnda 

grundvallar hegðun og ýmsa aðra áhrifaþætti í valkvæðri starfshegðun. Niðurstöðurnar 

um tengsl vinnufíknar við fyrirtækjahollustu gefa ennfremur tilefni til að kanna nánar 

tengsl hollustuþáttanna við aðra neikvæða þætti í starfshegðun til samanburðar við 

vinnufíkn, einkum kulnun í starfi. Þannig mætti fá heildstæðari og áreiðanlegri mynd af 

tengslum fyrirtækjahollustu við hugarfar starfsmanna. Slík kortlagning mun veita 

verðmætar upplýsingar um innviði fyrirtækja og stofnanna sem stjórnendur geta nýtt sér 

í sjórnunarháttum og stefnumótun.  

Síðast en ekki síst er ástæða til að hvetja til frekari rannsókna með 

einstaklingsmiðaðri nálgun á fyrirtækjahollustu, bæði hér á landi og í víðara samhengi. Í 

þessari rannsókn var bæði stuðst við einstaklingsmiðaða og breytumiðaða aðferðafræði 

og því var farið bil beggja. Klasagreining var notuð til að skilgreina ólíka hollustuprófíla 
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sem síðan voru meðhöndlaðir sem nýjar breytur í hefðbundinni einhliða dreifigreiningu. 

Þrátt fyrir að einstaklingsmiðuð nálgun sé í eðli sínu fremur flókin nálgun þá bíður sú 

aðferðafræði uppá marga athyglisverða möguleika varðandi könnun á samspili og 

víxverkun á fjölmörgum áhrifabreytum. Einnig er ástæða til að nýta sér hana til að skoða 

ólík hollustuviðföng (e. multiple-foci perspective), þ.e. hvort hollustan tengist fyrirtækinu, 

starfinu, starfsstéttinni, yfirmanni, teymi, viðskipavinum eða samstarfsfólki. Þannig má 

nálgast fyrirtækjahollustu út frá sjónarhorni einstaklingsins og kanna hvort og þá að hvaða 

leiti hún kemur starfsmanninum sjálfum til góða ekki síður en fyrirtækinu/stofnuninni 

sem hann starfar hjá.  
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7 Ræður hugur hálfum sigri? 

Hér hefur verið farið yfir skilgreiningar og rannsóknir á hugtakinu um fyrirtækjahollustu 

og mikilvægi þess fyrir skilning stjórnenda á hugarfari og hegðun starfsmanna sinna. 

Samhliða þróun í fræðigreininni hefur um nokkuð langt skeið verið til staðar lífseig 

gagnrýni á vægi og þýðingu fyrirtækjahollustu í samtíma sem einkennist af frumkvæði, 

sveigjanleika, breytingum og síharðnandi samkeppni (Colquitt o.fl., 2009; Baruch, 1998; 

Mowday, 1999; Peterson, 2004). Í nútíma viðskiptaumhverfi, þar sem skipulagsheildir eru 

sífellt að breytast að stærð, inniviði og stefnu, má færa rök fyrir því að erfitt sé að sjá 

hvernig starfsmenn eiga að geta myndað djúpstæð tengsl við fyrirtæki eða stofnanir. Ef 

fyrirtæki/stofnanir hætta að sýna starfsmönnum sínum viðhlýtandi tryggð þá hljóti 

hollusta starfsmanna gagnvart skipulagsheildinni einnig að visna og verða að engu 

(Baruch, 1998; Mowday, 1999).  

Gagnrýni af þessum toga ristir þó ekki mjög djúpt þar sem eðlilegt hlýtur að teljast 

að ef fyrirtæki kjósa að leggja ekki áherslu á að efla hollustu starfsmanna þá gagnist 

rannsóknir á efninu stjórnendum lítið í stefnumótun. Hins vegar má einnig líta á 

fyrirtækjahollustu sem eftirsóknarverðan eiginleika sem stjórnendur ættu að flétta saman 

við stefnumótun innan fyrirtækja og stofnanna. Með því að leita leiða til að auka 

fyrirtækjahollustu má leiða að því líkum að skipulagsheildir séu að búa í haginn fyrir 

framtíðina og skapa sér samkeppnisforskot sem erfitt er að líkja eftir þegar fram í sækir. 

Fyrirtækjahollusta er jafnframt víðtækt (e. global) hugtak sem lýsir sambandi og tengslum 

einstaklingsins við skipulagsheildina sem hann starfar hjá. Slík hollustubönd myndast 

hægt og rólega, taka ekki mið af daglegu amstri og breytast þess vegna oftast ekki á einni 

nóttu. Þau móta jafnframt hugarfar starfsmanna og því veita rannsóknir á 

fyrirtækjahollusta dýrmætar upplýsingar um fólkið sem stendur að baki hverri 

skipulagsheild.  

Rannsóknir á fyrirtækjahollustu verða sífellt margslungnari og fjölmargar 

áhrifabreytur eiga þar hlut að máli. Þess vegna hafa rannsakendur í auknum mæli kosið 

að nota einstaklingsmiðaðar aðferðir til að greina flókin tengsl og víxlverkun fjölmargra 

ólíkra þátta (Gellatly ofl., 2006; Markovits ofl., 2007; Meyer ofl., 2012; Meyer og fl. 2013; 

Meyer o.fl. 2015; Somers, 2009; 2010; Stanley ofl., 2013; Vandenberg og Stanley, 2009; 

Wasti, 2005). Enn sem komið er liggja fáar rannsóknir fyrir sem byggja alfarið á 
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einstaklingsmiðaðri nálgun og því mun tíminn leiða í ljós hvernig rannsakendur geta nýtt 

sér hana til að kafa dýpra í viðhorf starfsmanna með það að markmiði að kanna hvernig 

fyrirtækjahollusta tengist velgengni einstaklingsins ekki síður en skipulagsheildarinnar.  

Fræðileg umfjöllun um fyrirtækjahollustu og niðurstöður þessarar rannsóknar 

benda til þess að hugarfar starfsmanna hafi tengsl við starfstengda hegðun. Það er í 

samræmi við almennar rannsóknarniðurstöður á sviði stefnumiðaðrar 

mannauðsstjórnunar sem ber saman um að viðhorf starfsmanna geti haft áhrif á 

velgengni fyrirtækja og stofnanna, bæði hvað varðar rekstrarafkomu, frammistöðu og 

ímyndasköpun (Buckingham og Coffman, 1999; Drucker, 1992; Gelltaly ofl. 2009; Markos 

og Sridevi, 2010; Vestal, 2012). Því má með sanni segja að hugur ráði hálfum sigri, bæði 

hvað starfsmenn og stjórnendur varðar. Velgengni og vald er ekki einhverskonar 

undratæki sem sumir einstaklingar eða fyrirtæki/stofnanir búa yfir. Þvert á móti er ávallt 

um að ræða færni sem má rekja til þeirra auðlinda sem skipulagsheildin hefur aðgengi að. 

Með því að virkja jákvætt hugarfar starfsmanna gagnvart markmiðum og stefnu 

skipulagsheildarinnar og efla þátttöku þeirra í ákvörðunaferlum má styrkja 

fyrirtækjahollustu og skapa viðvarandi samkeppnisforskot í viðskiptum. Hægt er að afrita 

vörur, þjónustu og innviði fyrirtækja – en ekki hugarfar starfsmanna. 
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Viðauki 1: Svarhlutföll hjá skipulagsheildum A, B og C 

 

Þátttakendur í rannsókninni voru starfsmenn þriggja íslenskra skipulagsheilda sem voru 

valdar með hentugleikaúrtaki. Rafræn spurningakönnun var send á alls 580 starfsmenn 

og svöruðu 354 könnun, svarhlutfall var því 61%. Svarhlutfall var þó mishátt eftir því 

hvaða skipulagsheild átti í hlut. Svarhlutfall hjá fyrirtæki/stofnun A var 54% og var það 

lægsta svarhlutfallið í rannsókninni. Svarhlutfall hjá fyrirtæki/stofnun B var 63%. 

Svarhlutfall hjá fyrirtæki/stofnun C var 79% og var því umtalsvert hærra en hjá 

skipulagsheildum A og B. 

Heilt á litið var svarhlutfall þátttakenda eftir kyni nokkuð jafnt þar sem 183 karlar 

(51,5%) og 162 konur (46%) tóku þátt í rannsókninni. Níu þátttakendur (2,5%) svöruðu 

ekki spurningunni um kyn. Kynbundin þátttaka var ólík eftir því hvaða skipulagsheild átti 

í hlut, sjá mynd 10. 

 

Mynd 10: Kynbundin munur á þátttöku hjá skipulagsheild A, B og C. 
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Aldursbil þátttakenda var frá 25 ára eða yngri og til 56 ára eða eldri. Níu 

þátttakendur (2,5%) svöruðu ekki spurningunni um aldur. Flestir þátttakendur voru á 

aldursbilinu 26-40 ára (41%) en einnig voru margir á aldursbilinu 41-55 ára (35%). Nokkur 

mismunur var á milli skipulagsheilda hvað aldur svarenda varðar, sjá mynd 11.  

 

 

Mynd 11: Aldursdreifing þátttakenda hjá skipulagsheild A, B og C.  

 

Hjá fyrirtæki/stofnun A voru flestir þátttakendur á aldursbilinu 26-40 ára eða 47%. Athygli 

vekur að 18% svarenda tilheyra yngsta aldursbilinu og sker skipulagsheild A sig úr heildinni 

hvað það varðar. Fyrirtæki/stofnun B fer næst heildarmeðaltali yfir aldursdreifingu, en 

þar voru tveir aldurshópar fjölmennastir, annars vegar 26-40 ára (39%) og hins vegar 41-

55 ára (38%).  Hvað fyrirtæki/stofnun C varðar voru flestir þátttakendur á aldursbilinu 41-

55 ára (49%) og sker skipulagsheild C sig úr heildinni hvað þetta varðar.  
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 Almennt var starfsaldur þátttakenda nokkuð dreifður en þó var einn hópurinn 

áberandi fjölmennastur, þeir sem starfað hafa í 5-10 ár hjá sömu skipulagsheldinni. Ellefu 

þátttakendur (3%) svöruðu ekki spurningunni um starfsaldur. Mismun á milli 

skipulagsheilda hvað þetta varðar má sjá á mynd 12.   

 

 

Mynd 12: Starfsaldursdreifing þátttakenda hjá skipulagsheild A, B og C. 

 

Starfsaldur þátttakenda hjá skipulagsheild A var nokkuð dreifður en þó voru tveir hópar 

áberandi fjölmennastir. Starfsmenn sem hafa starfað í 1 ár eða skemur voru 30% 

þátttakenda og sker skipulagsheild A sig úr heildinni hvað þetta varðar. Næst stærsti 

hópurinn voru þeir sem hafa starfað í 5-10 ár hjá fyrirtæki/stofnun A. Hjá 

fyrirtæki/stofnun B höfðu langflestir þátttakendur starfað í 5-10 ár eða 63% af 

svarendum. 

Starfsaldur þátttakenda hjá skipulagsheild C var nokkuð dreifður og var einn 

hópurinn áberandi fjölmennastur, þeir sem starfað hafa í 5-10 ár hjá 

fyrirtækinu/stofnuninni. Athygli vekur að 50% þátttakenda hafa starfað í 10 ár eða lengur 

hjá skipulagsheild C og sker hún sig úr heildinni hvað þetta varðar.  
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Einnig var spurt um hæsta menntunarstig starfsmanna og níu þátttakendur (2,5%) 

svöruðu ekki þeirri spurningu. Almennt voru tvö menntunarstig fjölmennust, annars 

vegar þeir sem höfðu lokið stúdentsprófi (33%) og hins vegar þeir sem höfðu lokið 

grunnnámi frá háskóla (29%). Nokkuð mikill mismunur er á milli skipulagsheilda hvað 

þetta varðar, sjá mynd 13.  

 

 

Mynd 13: Hæsta menntunarstig þátttakenda hjá skipulagsheild A, B og C. 

 

Hjá fyrirtæki/stofnun A voru tvö menntunarstig fjölmennust, annars vegar þeir sem lokið 

hafa stúdentsprófi (41%) og hins vegar þeir sem lokið hafa grunnnámi frá háskóla (31%).  

Sömu sögu er að segja um menntunarstig starfsmanna hjá skipulagsheild C, þar sem 33% 

hafa lokið stúdentsprófi og 30% grunnnámi frá háskóla.  Efsta menntunarstigið var aftur 

á móti áberandi fjölmennast meðal þátttakenda hjá skipulagsheild B og hafa 63% 

svarenda lokið framhaldsnámi frá háskóla. Fyrirtæki/stofnun B sker sig úr heildinni að 

þessu leyti.   
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Viðauki 2: Kynningarbréf til þátttakenda 

 

Kæri viðtakandi 

 

Ég er meistaranemi í Stjórnun og stefnumótun við Háskóla Íslands og er að vinna að 

lokaverkefni mínu. Hluti af verkefninu er að framkvæma rannsókn þar sem markmiðið er 

að kanna viðhorf og líðan starfsmanna og tengsl þeirra til fyrirtækisins/stofnunarinnar 

sem þeir starfa hjá. Rannsóknin nær til þriggja íslenskra fyrirtækja/stofnanna og er [A, B, 

C] eitt þeirra. 

 

Leiðbeinendur mínir í meistaraverkefninu eru Dr. Kári Kristinsson lektor og Dr. Svala 

Guðmundsdóttir lektor við Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. Fyrirlagning 

könnunarinnar hjá [A, B, C] er unnin í fullu samráði við [nafn], forstöðumann 

mannauðsmála.  

 

Farið verður með öll svör sem trúnaðarmál og öllum gögnum verður eytt að rannsókn 

lokinni. [A, B, C] mun ekki fá aðgang að grunngögnum og ekki er hægt að rekja svör til 

einstakra starfsmanna.  

  

Ég vona að þú gefir þér tíma til að svara könnuninni, en áætlað er að það taki þrjár til 

fimm mínútur að svara henni. Til að hefja könnunina er smellt á hnappinn hér fyrir neðan.  

 

Könnunin verður opin til og með [dags.]  n.k. 

Hafir þú einhverjar spurningar tengdar könnuninni er þér velkomið að beina þeim til mín. 

Best er að senda tölvupóst á netfangið eoa3@hi.is.  

 

Með fyrirfram þökk fyrir þátttökuna!  

Elísabet Ósk Ágústsdóttir 
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Viðauki 3: Spurningalisti 

 

Hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi staðhæfingum: 

1. Þetta fyrirtæki hefur mikla persónulega þýðingu fyrir mig. 

Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

2. Ég hef sterka tilfinningu fyrir því að „tilheyra“ fyrirtækinu. 

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

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

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 
 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

4. Ég tel mig hafa of fáa valmöguleika á vinnumarkaðinum til að íhuga að yfirgefa 

fyrirtækið. 

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 
 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

5. Of margt í lífi mínu myndi fara úr skorðum/raskast ef ég tæki ákvörðun um að hætta 

hjá fyrirtækinu á þessum tímapunkti. 

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

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

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  
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7.  Ég stend í mikilli þakkarskuld við fyrirtækið 

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

8. Ég myndi ekki yfirgefa fyrirtækið á þessum tímapunkti vegna þess að mér líður eins 

og ég sé skuldbundin/n fólkinu sem vinnur þar 

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

9. Fyrirtækið verðskuldar tryggð mína 

 Mjög ósammála        Frekar ósammála     Hvorki né    Frekar sammála    Mjög sammála 

  ⁭                        ⁭                     ⁭                    ⁭                        ⁭  

 

 

Hversu oft eða sjaldan eiga eftirfarandi staðhæfingar við: 

10. Mér finnst ég vera full(ur) af orku í vinnunni. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   

 

11. Mér finnst ég vera kraftmikil(l) í vinnunni. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   
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12. Ég hef brennandi áhuga á starfi mínu. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   

 

13. Starfið mitt veitir mér innblástur. 

Aldrei    Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   

 

14. Mig langar í vinnuna þegar ég vakna á morgnana. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   

 

15. Mér líður vel þegar ég hef mikið að gera í vinnunni. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   

 

16. Ég er stolt(ur) af þeirri vinnu sem ég skila af mér. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   
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17. Ég sekk mér oft í vinnuna. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   

 

18. Ég gleymi mér í vinnunni. 

Aldrei     Næstum aldrei     Sjaldan  Stundum       Oft  Mjög oft           Alltaf             
(nokkrum sinnum     (einu sinn  (nokkrum   (einu sinni (nokkrum  
á ári eða sjaldnar)     í mánuði         sinnum í      í viku)  sinnum í viku) 
                                      eða sjaldnar) mánuði) 

⁭        ⁭                      ⁭                      ⁭                ⁭                ⁭           ⁭   

 

 

Hversu oft eða sjaldan eiga eftirfarandi staðhæfingar við: 

19. Ég er í kapphlaupi við tímann í vinnunni. 

  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

 

20. Ég vinn stundum lengur eftir að vinnufélagar mínir eru farnir heim/hættir. 

  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

    

21. Það er mikilvægt fyrir mig að vinna að kappi jafnvel þó ég njóti ekki þess sem ég er 

að gera. 
   
  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

 

22. Ég held mér uppteknum/upptekinni og er með mörg járn í eldinum. 
 
  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 
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23. Það er eitthvað innra með mér sem hvetur mig til að leggja mikið á mig í vinnunni. 
   
  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

 

24. Ég eyði meiri tíma í vinnu en með fjöldskyldu og vinum, í áhugamál eða frístundir. 

  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

 

25. Mér finnst ég skyldug(ur) til að leggja mikið á mig jafnvel þegar ég nýt ekki 

vinnunnar. 

  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

 

26. Ég hef tilhneigingu til að gera margt í einu, s.s. að borða hádegsimat og skrifa 

tölvupóst meðan ég tala í símann.  

  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

 

27. Ég fæ samviskubit þegar ég tek mér frí frá vinnu. 

  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 

 

28. Ég á erfitt með að slaka á þegar ég er ekki að vinna. 

  (Nær) Aldrei  Stundum  Oft  (Nær) Alltaf 

                 ⁭                      ⁭                     ⁭                      ⁭                 
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Hvert er kyn þitt? 

Karl    ⁭                            

Kona    ⁭ 
 

Hver er aldur þinn? 

25 ára eða yngri    ⁭                        
26 – 35 ára             ⁭                      
36-45 ára    ⁭ 

46-55 ára    ⁭                                
56 ára eða eldri   ⁭                       

 

Hver er starfsaldur þinn hjá fyrirtækinu/stofnuninni? 

1 ár eða skemur   ⁭                      
1 – 2 ár    ⁭                      
2 - 5 ár    ⁭                      
5 – 10 ár    ⁭                      
10-15 ár    ⁭                              
15-20 ár    ⁭                      
20 ár eða lengur   ⁭                       
 

Hver er hæsta menntunargráða sem þú hefur lokið 

Grunnskólapróf        ⁭                         
Starfsmenntun   ⁭                                           
Stúdentspróf/Iðnmennt  ⁭                      
Grunnnám frá háskóla  ⁭                             

Framhaldsnám frá háskóla  ⁭                           

               

Hvaða starfssviði tilheyrir þú? 

1     ⁭                         
2     ⁭                       
3     ⁭                       
4     ⁭                       
5     ⁭                        
6     ⁭                       
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Viðauki 4: Tvær hliðar af vinnusemi 

 

Heildarmeðaltöl fyrir helgun í starfi og vinnufíkn má sjá á mynd 14. Eins og sjá má er 

meðaltal fyrir helgun í starfi töluvert hátt (5,76), en notaður var 7 punkta mælikvarði. 

Niðurstöðurnar benda því til þess að helgun í starfi sé nokkuð mikil meðal þátttakenda 

sem gefur til kynna að meirihluti þeirra sem svöruðu könnuninni upplifi ánægju, 

innblástur og jákvæða orku í starfi sínu. Hér á eftir verður fjallað nánar um svör við níu 

staðhæfingum um helgun í starfi, sem heildarmeðaltalið byggir á. 

 

 

Mynd 14: Heildarmeðaltöl fyrir helgun í starfi og vinnufíkn. 

 

Heildarmeðaltalið 2,60 fyrir vinnufíkn er jafnframt miðgildi mælikvarðans og því er ekki 

hægt að segja með ótvíræðum hætti til um hvort þátttakendur upplifi einnig neikvæðar 

hliðar af vinnusemi. Þó má gera ráð fyrir að ákveðinn hluti af þátttakendum sýni 

áráttukennda hegðun í starfi, skili fleiri vinnustundum en ætlast er til og eigi sumir hverjir 

erfitt með að aðskilja vinnu og einkalíf. Hér á eftir verður fjallað nánar um svör við níu 

staðhæfingum um vinnufíkn, sem heildarmeðaltalið byggir á. 
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Helgun í starfi 

Tafla 8 sýnir hvernig þátttakendur svöruðu níu staðhæfingum tengdum helgun í starfi. Á 

töflunni má sjá að tæp 90% starfsmanna hafa oft eða alltaf brennandi áhuga á starfi sínu 

og 95% eru stoltir af þeirri vinnu sem þeir skila af sér.  

Tafla 8: Svör þátttakenda við staðhæfingum um helgun í starfi. 

Spurningar  Fjöldi 
Aldrei 

% 

Næstum 
aldrei % 

Sjaldan 

% 

Stundum 

% 

Oft 

% 

Mjög oft 

% 

Alltaf 

% 

1. Mér finnst ég vera 
full/ur af orku í vinnunni. 

360 0 1 3 11 13 58     15 

2. Mér finnst ég vera 
kraftmikil/l í vinnunni. 

362 0 1 2 7 16 58    15 

3. Ég hef brennandi áhuga 
á starfi mínu. 

360 1 1 3 7 12 39    38 

4. Starfið mitt veitir mér 
innblástur. 

360 3 2 6 14 21 38    16 

5. Mig langar í vinnuna 
þegar ég vakna á 
morgnana 

355 1 1 5 10 14 44    25 

6. . Mér líður vel þegar ég 
hef mikið að gera í 
vinnunni. 

359 1 1 3 8 18 40    31 

7. Ég er stolt/ur af þeirri 
vinnu sem ég skila af mér. 

360 0 1 1 3 13 43    39 

8. Ég sekk mér niður í 
vinnuna. 

358 0 0 1 4 13 48    34 

9. Ég gleymi mér í 
vinnunni. 

362 1 2 5 16 15 49    12 

 

Kannað var hvort marktækur munur væri á helgun í starfi eftir kyni, aldri, starfsaldri og 

menntun. Niðurstöður úr t-prófi fyrir óháð úrtök leiddu í ljós að ekki er marktækur 

kynbundinn munur á helgun í starfi (p>0,05). Einhliða dreifigreining sýndi að marktækur 

munur er á helgun eftir aldri þátttakenda, , F(3,321) = 5,350; p < 0,05. Niðurstöðurnar 

benda til þess að þeir sem tilheyra tveimur elstu aldurshópunum, þ.e. eru 41 árs eða eldri, 

sýni marktækt meiri helgun í starfi en þeir sem eru 26-40 ára. Einnig reyndist vera 

marktækur munur á helgun eftir starfsaldri, F(6,314) = 2,228; p < 0,05. Þeir sem starfað 

hafa hjá sama fyrirtæki/stofnun í 20 ár eða lengur sýna marktækt meiri helgun í starfi en 

þeir sem hafa unnið á sama stað í 1-2 ár. Ekki reyndist vera  marktækur munur á helgun 

eftir menntun þátttakenda (p>0,05). 
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Vinnufíkn 

Tafla 9 sýnir hvernig þátttakendur svöruðu tíu staðhæfingum tengdum vinnufíkn. Á 

töflunni má sjá að 74% svarenda telja sig vera í kapphlaupi við tímann í vinnunni. 

Meirihluti starfsmanna, 63%, finnst jafnframt mikilvægt að vinna af kappi þótt þeir njóti 

þess ekki og 48% segjast eyða meiri tíma í vinnu en í frítíma með fjölskyldu og vinum.  

Tafla 9: Svör þátttakenda við staðhæfingum um vinnufíkn. 

Spurningar Fjöldi 
(Nær) Aldrei 

% 

Stundum 

% 

Oft 

% 

(Nær) Alltaf 

% 

1. Ég er í kapphlaupi við tímann í 
vinnunni 

353 3 23 41 33 

2. Ég vinn stundum lengur eftir að 
vinnufélagar mínir eru farnir 
heim/hættir. 

352 20 39 31 10 

3. Það er mikilvægt fyrir mig að 
vinna af kappi jafnvel þó ég njóti 
ekki þess sem ég er að gera 

350 8,5 28,5 37 26 

4. Ég held mér upptekinni/uppteknum 
og er með mörg járn í eldinum í 
vinnunni. 

346 1,5 17 43,5 38 

5. Það er eitthvað innra með mér 
sem hvetur mig til að leggja mikið á 
mig í vinnunni. 

346 1 10 45 44 

6. Ég eyði meiri tíma í 
vinnu/yfirvinnu en með fjöldskyldu 
og vinum, í áhugamál eða frístundir 

346 21 31 27 21 

7. Mér finnst ég skyldug/ur til að 
leggja mikið á mig jafnvel þegar ég 
nýt ekki vinnunnar 

343 27 38 30 5 

8. Ég hef tilhneigingu til að gera 
margt í einu, s.s. að borða 
hádegsimat og skrifa tölvupóst á 
meðan ég tala í símann 

352 25 40 23 12 

9. Ég fæ samviskubit þegar ég tek 
mér frí frá vinnu. 

352 45 39 14 2 

 

Kannað var hvort marktækur munur væri á vinnufíkn eftir kyni, aldri, starfsaldri og 

menntun þátttakenda. Niðurstöður út t-prófi fyrir óháð úrtök leiddu í ljós að ekki er 

marktækur kynbundinn munur á vinnufíkn (p>0,05). Einhliða dreifigreiningar benda 

jafnframt til þess að ekki sé marktækur munur á vinnufíkn eftir aldri, starfsaldri eða 

menntun þátttakenda (p>0,05).  


