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Útdráttur	  

Fyrirtæki	  samtímans	  eru	  alltaf	  að	  leita	  nýrra	  leiða	  til	  að	  ná	  samkeppnisforskoti.	  Stjórnendur	  

fyrirtækja	  eru	   í	  auknum	  mæli	   farnir	  að	  átta	   sig	  á	  mikilvægi	  mannauðs	  og	   líta	  á	  hann	  sem	  

helstu	  auðlind	  fyritækja	  og	  þann	  eiginleika	  sem	  hefur	  hvað	  mest	  áhrif	  á	  velgengni	  þeirra.	  Til	  

að	   starfsmaður	   geti	   gefið	   sem	  mest	   af	   sér	   í	   starfi	   þarf	   hann	  að	   vera	   ánægður	   í	   vinnunni.	  

Almenn	   starfsánægja	   er	   eitt	   það	   verðmætasta	   sem	   framúrskarandi	   fyrirtæki	   búa	   yfir	   á	  

nútímavinnumarkaði.	  Hún	  hefur	  meðal	  annars	  áhrif	  á	  frammistöðu,	  afköst	  og	  fjárhagslegan	  

ávinning	  fyrirtækja.	  Starfsánægja	  myndast	  ekki	  af	  sjálfu	  heldur	  myndast	  hún	  vegna	  samspils	  

margra	  mismunandi	  áhrifaþátta	  sem	  tengjast	  starfinu.	  	  

Í	  þessu	  lokaverkefni	  var	  starfsánægja	  starfsfólks	  Hex	  Hostels	  ehf	  rannsökuð.	  Kex	  Hostel	  

er	  gistiheimili	  sem	  opnað	  var	  árið	  2011	  og	  stendur	  framarlega	  á	  sínum	  markaði	  miðað	  við	  

ungan	   aldur.	   Starfsemi	   fyrirtækisins	   er	   fjölbreytt	   og	   felur	   í	   sér	   mörg	   mismunandi	   störf.	  

Starfsánægjan	   var	   rannsökuð	   út	   frá	   nokkrum	  mismunandi	   áhrifaþáttum.	   Rannsóknin	   var	  

megindleg	  og	   í	   formi	  spurningakönnunar.	  Spurningalistinn	   innihélt	   fjórar	  spurningar	  og	  73	  

staðhæfingar	  sem	  skipt	  var	  niður	   í	  10	  áhrifaþætti	  starfsánægju.	   Í	  niðurstöðum	  koma	  fram	  

meðaltöl	   sem	   reiknuð	   voru	   til	   að	  mæla	   viðhorf	   starfsfólks	   til	  mismunandi	   þátta	   starfsins.	  

Helstu	   niðurstöður	   voru	   að	   starfsmenn	  hafa	   almennt	   jákvætt	   viðhorf	   í	   garð	   fyrirtækisins,	  

samskipta	   við	   samstarfsfólks	   og	   sveigjanleika	   í	   vinnunni.	   Á	   móti	   sýndu	   niðurstöður	  

neikvæðara	   viðhorf	   starfsmanna	   til	   launakjara,	   vinnuálags	   og	   upplýsingamiðlunar	   innan	  

fyrirtækisins.	  
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Abstract	  

Contemporary	   businesses	   are	   always	   looking	   for	   new	   ways	   to	   achieve	   a	   competitive	  

advantage.	   Managers	   are	   increasingly	   beginning	   to	   realize	   the	   importance	   of	   human	  

resources	   and	   are	   starting	   to	   look	   at	   it	   as	   the	   greatest	   impact	   on	   their	   success.	   For	   an	  

employee	   to	   be	   efficient	   at	   his	   work,	   he	   needs	   to	   be	   satisfied	   with	   his	   job.	   Employee	  

satisfaction	  is	  one	  of	  the	  most	  valuable	  assets	  a	  company	  can	  possess	  in	  the	  modern	  labor	  

market.	   Employee	   satisfaction	   can	   provide	   higher	   performance,	   higher	   efficiency	   and	  

financial	  benefits	   for	  the	  company.	  Employee	  satisfaction	  cannot	  be	  formed	  by	   itself.	   It	   is	  

formed	  through	  different	  aspects	  towards	  different	  factors	  of	  the	  job.	  	  

The	  aim	  of	   this	   study	  was	   to	  examine	  employee	   satisfaction	  among	  employees	  at	  Kex	  

Hostel	  Ltd.	  Kex	  Hostel	  is	  a	  guest	  house	  that	  opened	  in	  early	  2011.	  Despite	  it’s	  short	  time	  in	  

the	  field	  it	  has	  become	  very	  successful.	  The	  company’s	  activities	  are	  diverse	  and	  therefore	  

include	  many	  different	   jobs.	   Job	  satisfaction	  of	  Kex	  Hostel’s	  employees	  was	  studied	   from	  

several	  different	  factors.	  The	  study	  was	  quantitative	  in	  the	  form	  of	  a	  question	  survey.	  The	  

questionnaire	   contained	   four	   questions	   and	   73	   statements	   and	   prepared	   from	   the	   10	  

determinants	  of	  job	  satisfaction.	  Conclusions	  of	  the	  research	  show	  calculated	  averages	  that	  

reveal	  employee	  attitudes	  towards	  different	  aspects	  of	  the	  job.	  Employees	  generally	  have	  a	  

positive	  attitude	  towards	  factors	  such	  as	  the	  company,	  communication	  with	  colleagues	  and	  

flexibility	   at	   work.	   On	   the	   other	   hand	   results	   showed	   a	  more	   negative	   attitude	   towards	  

employees	  wages,	  workload	  and	  information	  within	  the	  company.	  
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1	  Inngangur	  
Nútímavinnumarkaður	  einkennist	  af	  mikilli	   samkeppni	  og	  þörf	   til	   að	  ná	   forskoti.	   Fyrirtæki	  

eru	   í	   auknum	   mæli	   farin	   að	   átta	   sig	   á	   mikilvægi	   mannauðs	   og	   í	   fræðum	  

mannauðsstjórnunar	  er	  yfirleitt	  fjallað	  um	  mannauð	  sem	  helstu	  auðlind	  skipulagsheilda	  til	  

að	  öðlast	  samkeppnisforskot.	  Allir	  starfsmenn	  hafa	  sína	  eiginleika	  þar	  sem	  einstaklingar	  búa	  

yfir	  mismunandi	   hæfni,	   færni	   og	   reynslu.	   Reynsla	   og	   þekking	   starfsmanna	   eru	   eiginleikar	  

sem	  gefa	  fyrirtækjum	  sérstöðu.	  Þessi	  sérstaða	  gerir	  öðrum	  skipulagsheildum	  erfitt	  fyrir	  að	  

líkja	  eftir	  og	  verða	  eins	  (Inga	  Jóna	  Jónsdóttir,	  2003).	  	  

Meðalmanneskjan	  eyðir	  meirihluta	  af	  vökutíma	  sínum	  í	  vinnu	  og	  má	  því	  segja	  að	  það	  sé	  

afar	  mikilvægt	  fyrir	  lífsgæði	  og	  andlega	  heilsu	  að	  starfsmanni	  líði	  vel	  í	  starfi.	  Almenn	  ánægja	  

starfsmanna	  er	   fyrirtækjum	  afar	  verðmæt	  og	   skilar	  þeim	  margvíslegum	  hagnaði.	  Upplifun	  

og	  sýn	  yfir-‐	  og	  undirmanna	  getur	  oft	  verið	  svipuð	  þegar	  kemur	  að	  gangi	  mála	  í	  fyrirtækinu	  

en	  hún	  getur	  einnig	  verið	  ólík	  þar	   sem	  margt	   fer	   fram	  á	  gólfi	   fyrirtækja	   sem	  yfirmönnum	  

getur	  yfirsést.	  Það	  er	  því	  mikilvægt	  að	  yfirmenn	   fyrirtækja	   leiti	   leiða	   til	  að	  skyggnast	   inn	   í	  

upplifun	  og	  viðhorf	  starfsmanna	  í	  garð	  starfsins	  og	  vinnustaðarins.	  

Í	   þessu	   lokaverkefni	   var	   framkvæmd	   rannsókn	   í	   formi	   könnunar	   á	   starfsánægju	   hjá	  

starfsfólki	   Kex	   Hostel	   ehf	   (sem	   einnig	   verður	   kallað	   Kexið).	   Rannsóknin	   var	   framkvæmd	  

snemma	   árs	   2015.	   Í	   upphafi	   ritgerðarinnar	   er	   fjallað	   stuttlega	   um	   starfsmannaveltu	   í	  

þjónustuiðnaði	  þar	  sem	  hún	  er	  ein	  kostnaðarsamasta	  afleiðing	  óánægju	  starfsmanna.	  Þar	  á	  

eftir	  verður	  fjallað	  um	  starfsánægju	  í	  víðum	  skilningi.	  Þar	  er	  hugtakið	  skilgreint	  ásamt	  því	  að	  

fjallað	   er	   um	   ávinning	   starfsánægju	   og	   mælingar	   á	   henni.	   Næst	   verður	   greint	   frá	  

áhrifaþáttum	  starfsánægju	   sem	  eru	  10	   talsins	  og	  þeim	  kafla	  því	   skipt	   í	   10	  undirkafla	  eftir	  

þeim.	  Í	  framhaldi	  verður	  greint	  frá	  rannsókninni	  og	  aðferðum	  sem	  var	  beitt	  við	  hana.	  Þar	  á	  

eftir	  verður	  svo	  greint	  frá	  niðurstöðum	  rannóknarinnar	  og	  í	  kjölfarið	  kemur	  kafli	  með	  túlkun	  

niðurstaðna.	  Ritgerðinni	  er	   lokið	  með	  umræðu	  og	  stuttri	  umfjöllun	  sem	  inniheldur	  tillögur	  

til	  úrbóta	  ásamt	  lokaorðum.	  	  
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2	  Starfsmannavelta	  í	  þjónustuiðnaði	  
Fyrirtæki	  nútímans	  vilja	  tryggt	  og	  gott	  starfsfólk	  í	  vinnu	  sem	  endist	  lengi	  í	  starfi.	  Eitt	  helsta	  

og	   kostnaðarsamasta	   vandamál	   fyrirtækja	   er	   starfsmannavelta.	   Í	   einföldu	   máli	   er	  

starfsmannavelta	   sú	   langa	  atburðarás	   sem	  á	   sér	   stað	  allt	   frá	  því	   að	   starfsmaður	   yfirgefur	  

vinnustað	  og	  að	  því	  að	  nýr	  einstaklingur	  er	  ráðinn	  og	  þjálfaður	  til	  að	  sinna	  starfinu	   í	  hans	  

stað	   (Mbah	  og	   Ikemefuna,	  2012).	  Þetta	  er	  hringrás	  sem	  enginn	  vinnustaður	  getur	   forðast	  

alfarið	  en	  þó	  vilja	  flest	  fyrirtæki	  halda	  henni	  í	  lágmarki.	  

Starfsmannavelta	   er	   eitt	   helsta	   vandamál	   fyrirtækja	   í	   þjónustuiðnaði.	   Af	   öllum	  

þjónustuiðnaði	   mælist	   mesta	   starfsmannaveltan	   í	   hóteliðnaðinum.	   Slík	   störf	   krefjast	  

framúrskarandi	   þjónustu,	   gestristni	   og	   vinnusemi	   starfsfólks	   en	   á	  meðan	   geta	   vinnutímar	  

verið	  langir	  og	  álagið	  mikið	  (Provenzano,	  Fasone	  og	  Faldetta,	  2013).	  

Þegar	   starfsmaður	   hættir	   störfum	   á	   vinnustað	   er	   fyrirtækið	   ekki	   eingöngu	   að	   missa	  

starfskraft	   heldur	   glatar	   það	   í	   leiðinni	   verðmætri	   reynslu	   og	   þekkingu.	   Að	   ráða	   nýjan	  

einstakling	  í	  starf	  sem	  þarf	  annað	  hvort	  búa	  yfir	  eða	  öðlast	  jafngilda	  færni	  þess	  einstaklings	  

sem	  fer,	  kostar	  fyrirtæki	  tíma	  og	  mikið	  fjármagn.	  Mikil	  starfsmannavelta	  getur	  þar	  að	  auki	  

haft	  í	  för	  með	  sér	  slæmar	  og	  keðjuverkandi	  afleiðingar	  fyrir	  vinnustaðinn.	  Þessar	  neikvæðu	  

afleiðingar	  geta	  bæði	  verið	  beinar	  og	  óbeinar.	  Bein	  afleiðing	  starfsmannaveltu	  er	  til	  dæmis	  

fjárhagslegi	   kostnaðurinn	   við	   ráðningar	   og	   þjálfun	   nýrra	   starfsmanna.	  Óbeinar	   afleiðingar	  

eru	   meðal	   annars	   óánægja	   starfsmanna,	   lakari	   frammistaða	   og	   minni	   afköst.	  

Starfsmannavelta	   getur	   einnig	   valdið	   lakari	   þjónustu	   við	   viðskiptavini	   ásamt	   því	   að	   hún	  

dregur	  úr	  þekkingu	   starfsmanna	  á	   fyrirtækinu	   sjálfu	  og	  gangi	  þess.	   Í	   fyrirtækjum	  þar	   sem	  

starfsmannavelta	   er	   há	   er	   algengt	   að	   vinnustaðurinn	   sé	   undirmannaður	   og	   starfsandinn	  

lélegur	   (Provenzano	   o.fl.,	   2013).	   Það	   kemur	   sér	   illa	   fyrir	   fyrirtæki	   þar	   sem	   þessi	   iðnaður	  

reiðir	   á	   þjónustu	   og	   gestristni	   starfsfólks	   og	   er	   starfsfólkið	   því	   sterkustu	   áhrifavaldar	   á	  

upplifun	  viðskiptavina	  á	  fyrirtækinu	  (Lewis,	  1989).	  	  

Ein	   af	   meginástæðum	   mikillar	   starfsmannaveltu	   í	   hóteliðnaði	   eru	   árstíðabundnir	  

álagstímar.	  Ráðningar	  og	  uppsagnir	  eiga	  til	  að	  vera	  úr	  takt	  við	  álagstíma	  sem	  veldur	  því	  að	  

vinnustaðurinn	  er	  undirmannaður	  og	  fyrirtækið	  nær	  ekki	  að	  finna	   jafnvægi	  milli	   framboðs	  

og	   eftirspurnar.	   Það	   leiðir	   bæði	   til	   óánægju	   starfsmanna	   og	   viðskiptavina	   (Lewis,	   1989).	  
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Aðrar	   meginástæður	   mikillar	   starfsmannaveltu	   eru	   léleg	   þjálfun	   starfsmanna,	   óánægja	   í	  

starfi,	  kulnun	  í	  starfi	  og	  lág	  laun	  (Provenzano	  o.fl.,	  2013).	  Til	  að	  draga	  úr	  starfsmannaveltu	  

er	   mikilvægt	   að	   leita	   leiða	   til	   að	   tryggja	   ánægju	   starfsmanna	   í	   vinnu	   og	   tryggja	   gott	  

starfsmannahald.	   Starfsfólk	   sem	   er	   ánægt	   í	   vinnu	   er	   líklegra	   til	   að	   haldast	   í	   starfi,	   sýna	  

tryggð	  við	  fyrirtækið	  og	  sinna	  starfi	  sínu	  á	  árangursríkan	  máta	  (Liao,	  Hu	  og	  Chung,	  2009).	  	  
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3	  Starfsánægja	  
Undanfarna	   áratugi	   hefur	   starfsánægja	   verið	   eitt	   helsta	   rannsóknarefnið	   innan	  

vinnusálfræðinnar	   (Connolly	   og	  Viswersvaran,	   2000).	   Rannsóknir	   á	   starfsánægju	  má	   rekja	  

aftur	   til	   hinnar	   frægu	   Hawthorne	   rannsóknar	   sem	   er	   ein	   þekktasta	   rannsókn	   sem	  

framkvæmd	   hefur	   verið	   á	   hegðun	   starfsmanna.	   Hún	   var	   gerð	   á	   starfsmönnum	   í	  

iðnaðarverksmiðju	  í	  Chicago	  árið	  1924.	  Þar	  gerðu	  starfsmannastjórar	  tilraunir	  við	  að	  breyta	  

ýmsum	  þáttum	  í	  vinnuaðstöðu	  starfsmanna	  til	  að	  kanna	  hvort	  það	  hefði	  áhrif	  á	  framleiðni.	  Í	  

ljós	  kom	  að	  framleiðni	   í	   fyrirtækinu	   jókst	  en	  það	  var	  ekki	  vegna	  breytinga	  á	  vinnuaðstöðu	  

starfsmanna	   heldur	   voru	   það	   félagslegir	   þættir	   sem	   ollu	   þessum	   breytingum.	   Upplifun	  

starfsmanna	  á	  því	  að	  það	  væri	  verið	  að	   fylgjast	  með	  þeim	  og	  að	  starfi	  þeirra	  væri	   sýndur	  

áhugi	   juku	  afköst	  þeirra	  og	  eru	  niðurstöður	  þessarar	  rannsóknar	  stundum	  kallaðar	  upphaf	  

vinnusálfræðinnar	  (Islam	  og	  Mohajan,	  2011).	  	  

Starfsánægja	   hefur	   ekki	   alltaf	   verið	   í	   forgangi	   hjá	   fyrirtækjum	   og	   hafa	   þættir	   eins	   og	  

ítarlegt	   ráðningarferli,	   góð	   starfslýsing	   og	   starfsmannaþjálfun	   yfirleitt	   fengið	  meiri	   athygli	  

en	  atriði	  sem	  koma	  að	  góðu	  starfsmannahaldi	  og	  tilraunum	  til	  að	  auka	  frammistöðu,	  afköst	  

og	  framleiðni	  (Dugguh	  og	  Ayaga,	  2014).	  Yfirmenn	  hafa	  deilt	  um	  hvort	  að	  starfsánægja	  hafi	  

áhrif	  á	  velgengni	  fyrirtækja	  en	  á	  sama	  tíma	  hafa	  starfsmenn	  stórra	  fyrirtækja	  í	  dag	  einmitt	  

meiri	  áhrif	  á	  þróun	  og	  velgengni	  fyrirtækja	  en	  nokkru	  sinni	  fyrr	  (Saari	  og	  Judge,	  2004).	  Þar	  

sem	  starfsánægja	  er	  orðin	  að	  svo	  vinsælu	  rannsóknarefni	  eru	  viðhorf	  fyrirtækja	  um	  ávinning	  

starfsánægju	  að	  taka	  stöðugum	  breytingum	  og	  eru	  stjórnendur	  að	  verða	  betur	  upplýstir	  um	  

ávinning	  þess	  að	  hafa	  ánægða	  starfsmenn	  í	  vinnu.	  Það	  þykir	  því	  ekki	  lengur	  nýtt	  af	  nálinni	  

að	   starfsánægja	   auki	   frammistöðu	   starfsmanna.	  Hún	   er	   jafnvel	   sögð	   vera	   undirstaðan	   að	  

velgengni	   fyrirtækja	  og	  er	  því	  nú	  eitt	  af	  mikilvægustu	  markmiðum	  stjórnenda	  að	  hámarka	  

starfsánægju	   til	  að	  ná	  settum	  markmiðum	  fyrirtækisins.	  Til	  að	  ná	  þeim	  markmiðum	  þurfa	  

fyrirtæki	   ekki	   einungis	   áhugasama	   starfsmenn	  heldur	   einnig	   ánægða	   starfsmenn	   (Dugguh	  

og	  Ayaga,	  2014).	  	  
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3.1	  Hvað	  er	  starfsánægja?	  

Starfsánægja	  hefur	  verið	  skilgreind	  á	  marga	  mismunandi	  máta	  sem	  gerir	  það	  að	  verkum	  að	  

það	   er	   erfitt	   að	   finna	   eina	   endanlega	   merkingu	   orðsins.	   Í	   einföldu	   máli	   er	   starfsánægja	  

upplifun	  og	  líðan	  fólks	  í	  garð	  starfs	  síns	  og	  margra	  mismunandi	  þátta	  sem	  starfið	  inniheldur	  

(Spector,	  1997).	  Sú	  skilgreining	  sem	  er	  hvað	  mest	  notuð	  í	  fræðum	  um	  starfsánægju	  kemur	  

frá	   Edwin	   Locke	   (1976)	   en	   hann	   sagði	   hana	   vera	   „ánægjulegt	   eða	   jákvætt	   tilfinningalegt	  

ástand	  sem	  myndast	  út	  frá	  mati	  á	  eigin	  starfi	  eða	  starfsreynslu“.	  Þessi	  skilgreining	  Lockes	  er	  

fólgin	  í	  því	  að	  það	  eru	  bæði	  hugsanir	  og	  tilfinningar	  sem	  ákvarða	  hvernig	  fólk	  upplifir	  starfið	  

sitt	   (Saari	   og	   Judge,	   2004).	   Schermerhorn	   (1993)	   skilgreindi	   starfsánægju	   sem	   afleiðingu	  

tilfinningalegra	  viðbragða	  starfsmanns	  í	  garð	  ýmissa	  starfstengdra	  þátta.	  Wanous	  og	  Lawler	  

(1972)	  sögðu	  starfsánægju	  vera	  heildarsummu	  allra	  þeirra	  ánægjutilfinninga	  sem	  myndast	  

út	  frá	  mörgum	  hliðum	  starfsins.	  Maslow	  (1954)	  lagði	  til	  að	  hamingja	  myndaðist	  út	  frá	  fimm	  

grunnþörfum	   einstaklingsins:	   líkamsþörfum,	   þörfum	   fyrir	   öryggi,	   þörfum	   fyrir	   umhyggju,	  

þörfum	   fyrir	   virðingu	   og	   þörfum	   til	   sjálfsbirtingar.	  Margar	   rannsóknir	   hafa	   verið	   gerðar	   á	  

starfsánægju	  út	  frá	  þarfakenningu	  Maslow	  þar	  sem	  miðað	  er	  við	  þessar	  fimm	  grunnþarfir	  til	  

að	  öðlast	  hamingju	  í	  starfi	  (Singh	  og	  Jain,	  2013).	  Svona	  mætti	  lengi	  telja	  en	  sjá	  má	  að	  flestir	  

eru	  sammála	  um	  það	  að	  starfsánægja	  byggist	  af	  viðhorfi	  í	  garð	  starfsins	  sem	  myndast	  vegna	  

tilfinninga	  í	  garð	  ýmissa	  þátta	  sem	  starfið	  inniheldur.	  	  

	  

3.2	  Ávinningur	  starfsánægju	  

Margar	  ástæður	  eru	   fyrir	  því	  að	  starfsánægja	  sé	  svo	  vinsælt	   rannsóknarefni.	  Starfsánægja	  

hefur	   meðal	   annars	   verið	   tengd	   við	   lífsánægju,	   aukið	   sjálfstraust,	   líkamlega	   og	   andlega	  

heilsu,	  ánægju	  viðskiptavina,	  minnkun	  fjarvista	  starfsmanna	  og	  aukin	  afköst	  (Gulnar,	  2007).	  

Einnig	  hefur	  verið	  sýnt	  fram	  á	  að	  aukin	  starfsánægja	  dregur	  úr	  starfsmannaveltu	  (Connolly	  

og	  Viswesvaran,	  2000).	  Fólk	  sem	  er	  ánægt	  í	  starfi	  er	  líklegra	  til	  að	  sýna	  fyrirtæki	  sínu	  tryggð	  

og	  helst	  lengur	  í	  starfi	  (Azeem,	  2010).	  	  

Frá	   síðustu	   aldamótum	   hafa	   veigamiklar	   rannsóknir	   sýnt	   jákvæða	   fylgni	   milli	  

starfsánægju	   fyrirtækja	   og	   ánægju	   viðskiptavina.	   Þar	   að	   auki	   hafa	   rannsóknir	   sýnt	   tengsl	  
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milli	   starfsánægju	   og	   bættrar	   frammistöðu	   starfsmanna.	   Fólk	   sem	   er	   ánægt	   í	   starfi	   er	   til	  

dæmis	  líklegra	  til	  að	  vera	  minna	  frá	  vinnu	  og	  ólíklegra	  til	  að	  mæta	  of	  seint.	  Einnig	  hafa	  verið	  

sýnd	   tengsl	   milli	   starfsánægju,	   lífsánægju	   og	   góðrar	   geðheilsu	   (Landy	   og	   Conte,	   2010).	  

Rannsóknir	   hafa	   einnig	   sýnt	   að	   óánægja	   í	   starfi	   eykur	   líkurnar	   á	   kulnun	   í	   starfi,	   minnki	  

starfsgæði	   og	   eykur	   starfsmannaveltu	   (Lin,	  Wang	   og	   Huang,	   2007).	   Ástæðan	   fyrir	   því	   að	  

starfsmannaánægja	   er	   talin	   svo	   mikilvæg	   er	   einnig	   vegna	   þess	   að	   hún	   stuðlar	   að	   betra	  

starfsumhverfi.	  Fyrirtæki	  sem	  vinna	  markvisst	  að	  því	  að	  auka	  ánægju	  starfsmanna	  hafa	  náð	  

að	  sýna	  fram	  á	  bein	  tengsl	  milli	  ánægðra	  starfsmanna	  og	  fjárhagslegs	  ávinnings	  fyrirtækisins	  

(Maister,	   2001).	   Með	   það	   að	   leiðarljósi	   er	   mikilvægt	   að	   stjórnendur	   sem	   vilja	   hágæða	  

vinnustað	  með	  hágæða	  starfsfólki	  hafi	  í	  huga	  að	  starfsánægja	  á	  vinnustaðnum	  þarf	  að	  vera	  

viðvarandi	  og	  sífellt	  vaxandi	  (Bokti	  og	  Talib,	  2009).	  	  

	  

3.3	  Mælingar	  á	  starfsánægju	  

Að	  mæla	  starfsánægju	  er	  í	  meginatriðum	  gert	  með	  því	  markmiði	  að	  fá	  sýn	  á	  hvort	  starfsfólk	  

sé	   ánægt	   eða	   óánægt	   í	   starfi.	   Kenningum	  ber	   ekki	   saman	  um	  hvaða	   þættir	   það	   séu	   sem	  

ákvarða	   starfsánægju	   en	   þær	   virðast	   þó	   allar	   fallast	   á	   það	   að	   hún	   ákvarðist	   bæði	   af	   eðli	  

starfsins	   og	   	   starfsumhverfinu	   (Spector,	   1997).	   Ánægja	  með	   eðli	   starfsins	   snýr	   að	   hversu	  

ánægður	   einstaklingur	   er	   með	   starfið	   og	   það	   sem	   felst	   í	   starfinu.	   Ánægja	   með	  

starfsumhverfið	   snýr	   að	   hversu	   ánægður	   einstaklingur	   er	   með	   mismunandi	   þætti	   í	  

starfsumhverfinu.	  Þætti	  eins	  og	  yfirmenn,	  samstarfsfólk,	  vinnuaðstöðu,	  vinnutíma	  og	  fleira.	  

Til	   eru	   margar	   leiðir	   til	   að	   mæla	   starfsánægju	   og	   engin	   af	   þeim	   hin	   eina	   rétta,	   enda	   er	  

starfsánægja	  huglægt	  ástand.	  Mælingar	  geta	  verið	  allt	   frá	  því	  að	  biðja	  einstaklinga	  um	  að	  

gefa	  heildaránægju	  einkunn	  yfir	  í	  flóknari	  aðferðir	  sem	  gera	  ráð	  fyrir	  mörgum	  mismunandi	  

áhrifaþáttum	  starfsánægju.	  Þær	   rannsóknir	   snúa	  oftast	  að	  eðli	   starfsins,	   starfsumhverfinu	  

og	  mörgum	  undirliðum	  þeirra	  (Duffy	  og	  Richards,	  2006).	  Til	  að	  nálgast	  viðhorf	  starfsmanna	  í	  

garð	  starfsins	  er	   til	  dæmis	  hægt	  að	  taka	  viðtöl	  við	  starfsmenn.	  Það	  er	  bæði	  hægt	  að	  gera	  

með	  einstaklingsviðtölum	  eða	  í	  rýnihópum	  (Saari	  og	  Judge,	  2004).	  	  

Algengasta	   leiðin	   til	   að	  mæla	   starfsánægju	  er	   að	  búa	   til	   vel	  mótaða	   spurningakönnun.	  

Við	  mótun	  þeirra	  er	  yfirleitt	  notast	  við	  tvær	  nálganir:	  heildarnálgun	  (e.	  global	  measures)	  og	  
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þáttanálgun	   (e.	   facet	  measures).	   Heildarnálgun	   snýr	   að	   heildaránægju	   í	   garð	   starfsins	   en	  

þáttanálgun	  er	  unnin	  út	  frá	  ýmsum	  eiginleikum	  starfsins	  sem	  hafa	  áhrif	  á	  starfsánægju.	  Þar	  

er	   til	   dæmis	   átt	   við	   þætti	   eins	   og	   starfsöryggi,	   samstarfsfólk,	   vinnuaðstöðu,	   vinnureglur,	  

möguleika	   á	   starfsframa	   og	   svo	   framvegis.	   Þess	   konar	   kannanir	   eru	   því	   mótaðar	   út	   frá	  

þáttum	  sem	  eru	  taldir	  hafa	  áhrif	  á	  starfsánægju	  en	  getur	  það	  farið	  eftir	  aðstæðum	  hvaða	  

þáttum	   er	   unnið	   út	   frá	   (Wanous	   og	   Lawler,	   1972).	   Við	   slíkar	   kannanir	   er	   algengt	   að	  

starfsmenn	  eru	  beðnir	  að	  greina	  frá	  viðhorfum	  sínum	  til	  ákveðinna	  þátta	  starfsins	  með	  því	  

að	   nota	   staðhæfingar	   sem	   bundnar	   eru	   við	   ákveðinn	   einkunnakvarða.	   Heildarnálganir	  

innihalda	  til	  dæmis	  fullyrðingar	  eins	  og	  „Á	  heildina	  litið	  er	  ég	  ánægð/ur	  með	  starfið	  mitt“	  en	  

þáttanálganir	  kafa	  dýpra	  í	  ákveðna	  þætti	  starfsins	  og	  oft	  eru	  fleiri	  en	  ein	  spurning/fullyrðing	  

sem	  snúa	  að	  sama	  þætti	  (King,	  2007).	  

	   Algengustu	   kannanirnar	   sem	   eru	   byggðar	   á	   þáttanálgun	   eru	   JDI	   (e.	   Job	   Descriptive	  

Index),	   JSS	   (e.	   Job	  Satisfaction	  Survey)	  og	  MSQ	   (e.	  Minnesota	   Satisfaction	  Questionairre).	  

JDI	  er	  72	  liða	  spurningalisti	  þar	  sem	  starfsmönnum	  eru	  gefnir	  svarmöguleikarnir	  „já“,	  „nei“	  

eða	   „óviss“.	   	   Spurningarnar	   eru	   unnar	   út	   frá	   fimm	   starfstengdum	  þáttum:	   starfinu	   sjálfu,	  

launum,	   stöðuhækkunum,	   umsjón	   og	   samstarfsfólki.	   JSS	   spurningalistinn	   er	   styttri	   og	  

inniheldur	   hann	   36	   fullyrðingar	   sem	   starfsmenn	   eru	   beðnir	   um	   að	   taka	   afstöðu	   til.	   Hins	  

vegar	   eru	   áhrifaþættirnir	   fleiri	   í	   honum	   en	   í	   JDI	   eða	   níu	   talsins.	   Þeir	   þættir	   eru	   laun,	  

stöðuhækkanir,	  umsjón,	  hlunnindi,	  bónusar,	  verklagsreglur,	  samstarfsfólk,	  eðli	  starfsins	  og	  

samskipti.	  Þar	  er	  notaður	  sex	  punkta	  kvarði	  með	  svarmöguleikum	  frá	  „mjög	  sammála“	  niður	  

í	   „mjög	   ósammála“.	   Að	   lokum	   er	   það	   svo	  MSQ	   en	   hann	   inniheldur	   100	   spurningar	   sem	  

unnar	  eru	  út	   frá	  20	  áhrifaþáttum.	  Þar	  er	  notast	  við	   fimm	  punkta	  einkunnarkvarða	  sem	  er	  

með	  svarmöguleikum	  frá	  því	  að	  vera	  „óánægð/ur“	  upp	  í	  að	  vera	  „mjög	  ánægð/ur“	  (Wanous	  

og	  Lawler,	  1972).	  	  

	   Á	  Íslandi	  eru	  fyrirtæki	  sem	  sérhæfa	  sig	  í	  mælingum	  á	  starfsánægjukönnunum.	  Þar	  má	  til	  

dæmis	   nefna	   HMR	   rannsóknir	   og	   ráðgjöf.	   HMR	   nota	   líkan	   og	   mælitæki	   Evrópsku	  

starfsánægjuvísitölunnar	   (e.	   European	   Employee	   Index/EEI)	   sem	   var	   upprunalega	   þróuð	   í	  

Danmörku	  og	  er	  nú	  notuð	  til	  árlegra	  rannsókna	  í	   fyrirtækjum	  í	  Danmörku,	  Noregi,	  Svíþjóð	  

og	   Finnlandi.	   Það	   líkan	   er	   byggt	   út	   frá	   sjö	   áhrifaþáttum	   starfsánægju	   sem	  eru	   forspá	   um	  
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hegðun	   í	   formi	   hollustu	   og	   tryggðar.	   Þeir	   þættir	   eru:	   ímynd	   fyrirtækisins,	   stjórnun	  

fyrirtækisins,	  næsti	  yfirmaður,	  samstarf,	  starf	  og	  starfsskilyrði,	   laun	  og	  kjör	  og	  starfsþróun	  

(HMR	  rannsóknir	  og	  ráðgjöf,	  e.d.).	  	  

	  

	  

Mynd	  1.	  Líkan	  Evrópsku	  starfsánægjuvísitölunnar	  
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4	  Áhrifaþættir	  starfsánægju	  
Starfsánægja	   er	   ekki	   sjálfsprottin	   heldur	   mótast	   hún	   af	   mörgum	   eiginleikum.	   Sumir	  

fræðimenn	   halda	   því	   fram	   að	   starfsánægja	   myndast	   þegar	   einstaklingi	   líður	   vel	   í	  

starfsumhverfi	  sínu,	  hann	  á	  sterk	  félagsleg	  tengsl	  við	  samstarfsfólk	  og	  þörfum	  hans	  er	  mætt	  

í	   vinnunni.	   Aðrir	   segja	   að	   ánægja	   ráðist	   af	   völdum,	   stöðu	   í	   fyrirtækinu	   og	   tækifærum	   til	  

stöðuhækkana	  (Tella,	  Ayeni	  og	  Popoola,	  2007).	  	  

Það	  er	  einstaklingsbundið	  hvaða	  atriði	  hafa	  áhrif	  á	  starfsánægju	  og	  myndast	  hún	  yfirleitt	  

af	   samblöndu	   mismunandi	   eiginleika	   starfsins.	   Það	   getur	   til	   dæmis	   skipt	   höfuðmáli	   fyrir	  

einn	   starfsmann	  að	  eiga	   í	   góðum	  samskiptum	  við	   samstarfsfólkið	   sitt	   á	  meðan	  há	   staða	   í	  

fyrirtækinu	  eða	  góð	   launakjör	   veldur	  meiri	   ánægju	  hjá	  öðrum.	  Rannsóknir	  hafa	   til	   dæmis	  

sýnt	   mun	   á	   áhrifaþáttum	   starfsánægju	   milli	   yfirmanna	   og	   almennra	   starfsmanna.	   Þegar	  

almennir	   starfsmenn	  eru	  beðnir	  um	  að	  meta	  hvað	  hafi	  mestu	  áhrif	   á	  þeirra	   starfsánægju	  

hefur	  eðli	  starfsins	  oftast	  meira	  að	  segja	  en	  góð	   launakjör.	  Þegar	  yfirmenn	  eru	  hins	  vegar	  

beðnir	  að	  meta	  hvað	  hafi	  mestu	  áhrif	  á	  þeirra	  starfsánægju	  þá	  skipta	  góð	  laun	  meira	  máli	  

en	  að	  starf	  þeirra	  sé	  áhugavert	  og	  krefjandi	  (Saari	  og	  Judge,	  2004).	  	  

Margar	  kenningar	  hafa	  verið	  settar	  fram	  um	  hvaða	  tilteknu	  þættir	  ákvarða	  starfsánægju.	  

Hackman	   og	   Oldham	   (1976)	   töldu	   að	   fimm	   eiginleikar	   ákvarða	   starfsánægju.	   Þeir	   þættir	  

eru:	  fjölbreytt	  hæfni	  starfsmanns,	  eiginleiki	  verkefna,	  mikilvægi	  verkefna,	  sjálfstæði	  í	  starfi	  

og	   endurgjöf.	   Agho,	  Mueller	   og	   Price	   (1993)	   sögðu	   fleiri	   þætti	   hafa	   áhrif	   á	   starfsánægju.	  

Þættir	  eins	  og	  dreift	  réttlæti	  milli	  starfsmanna,	  stuðningur	  frá	  yfirmönnum,	  samheldni	  milli	  

starfsmanna,	  vinátta	  milli	   starfsmanna	  og	   launakjör.	  Starfsánægja	  er	  einnig	  sögð	  myndast	  

vegna	  reynslu	  af	  starfsumhverfinu	  ásamt	  eiginleikum	  eins	  og	  félagslegri	  stöðu	  sem	  myndast	  

vegna	   starfsins.	   Þessi	   reynsla	   er	   ekki	   alltaf	   jákvæð	  heldur	   getur	   hún	   líka	   valdið	  neikvæðu	  

viðhorfi	  og	  óánægju.	  Það	  má	  þó	   segja	  að	   jákvætt	  viðhorf	  myndast	   yfirleitt	  ef	   starfið	   fyllir	  

væntingar	   starfsmanns.	   Slíkt	   viðhorf	   leiðir	   yfirleitt	   til	   ánægju	   í	   starfi.	   Fyrir	   utan	   það	   að	  

starfið	   fyllir	   væntingar	   getur	   starfsánægja	   einnig	   myndast	   ef	   starfið	   snertir	   tilfinningar	  

einstaklings	  á	  jákvæðan	  máta	  (Celik,	  2011).	  	  

Starfsánægja	  var	  lengi	  vel	  talin	  vera	  eitthvað	  einstætt	  fyrirbæri	  en	  er	  í	  dag	  álitin	  klasi	  af	  

viðhorfum	  í	  garð	  mismunandi	  eiginleika	  starfsins	  (Rollinson,	  Broadfield	  og	  Edwards,	  1998).	  
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Þar	   af	   leiðandi	   er	   starfsánægja	   greind	   út	   frá	   mörgum	   mismunandi	   þáttum	   eins	   og	   eðli	  

starfsins,	  launakjörum,	  vinnuaðstöðu,	  samstarfsfólki,	  vinnuálagi	  og	  fleiru	  (Bakotic	  og	  Babic,	  

2013).	  

	   	  

4.1	  Viðhorf	  til	  starfsins	  	  

Eins	  og	  kom	  fram	  hér	  að	  framan	  greindu	  Hackman	  og	  Oldham	  (1976)	  frá	  fimm	  eiginleikum	  

sem	   ákvarða	   viðhorf	   einstaklinga	   til	   starfsins.	   Þessir	   eiginleikar	   eru:	   fjölbreytt	   hæfni	  

starfsmanns,	   eiginleiki	   verkefna,	  mikilvægi	   verkefna,	   sjálfstæði	   í	   starfi	   og	   endurgjöf.	  Með	  

því	  meina	  þeir	  að	  einstaklingur	  þurfi	  að	  upplifa	  að	  hann	  sé	  með	  þá	  fjölbreyttu	  hæfni	  sem	  

krafist	   er	   af	   honum	   í	   starfinu.	   Það	   er	   að	   segja	   að	   mismunandi	   þættir	   starfsins	   krefjist	  

mismunandi	  færni	  og	  fjölbreyttra	  hæfileika.	  Verkefni	  starfsins	  þurfa	  því	  að	  vera	  krefjandi	  og	  

starfsmaður	  þarf	  að	  búa	  yfir	  ákveðinni	  hæfni	  til	  að	  hægt	  sé	  að	  ljúka	  þeim	  með	  áþreifanlegri	  

útkomu.	  Hackman	  og	  Oldham	  töldu	  einnig	  að	  til	  að	  einstaklingur	  upplifi	  ánægju	  í	  starfi	  verði	  

starfið	   að	   henta	   og	   hæfa	   honum	   sérstaklega.	   Þegar	   einstaklingur	   er	   í	   starfi	   við	   hæfi	   eru	  

meiri	  möguleikar	   á	   að	   hann	   upplifi	   innri	   hvatningu	   og	   jákvæðar	   tilfinningar	   sem	   tengjast	  

frammistöðu	   hans	   í	   starfi.	   	   Til	   að	   einstaklingur	   öðlist	   þessa	   innri	   hvatningu	   þurfa	  

starfsaðstæður	   að	   uppfylla	   viss	   skilyrði.	   Í	   fyrsta	   lagi	   þarf	   einstaklingurinn	   að	   vera	   vel	  

upplýstur	   um	   afrakstur	   vinnu	   sinnar	   og	   fá	   endurgjöf	   frá	   yfirmanni	   um	   hvort	   hann	   sé	   að	  

sinna	  starfi	  sínu	  vel	  eða	  illa.	  Hann	  þarf	  einnig	  að	  upplifa	  frelsi	  og	  sjálfstæði	  þegar	  kemur	  að	  

skipulagi	  og	  vali	  á	  aðferðum	  í	  starfi.	  Einstaklingi	  þarf	  líka	  að	  líða	  eins	  og	  hann	  beri	  einhvers	  

konar	  ábyrgð	  í	  starfinu	  og	  að	  verkefnin	  sem	  hann	  tekst	  á	  við	  hafi	  bæði	  gildi	  fyrir	  sig	  og	  aðra.	  

Hackman	  og	  Oldham	  (1980)	  sögðu	  þar	  að	  auki	  að	  ánægja	  fer	  frekar	  eftir	  því	  hvernig	  starfið	  

er	  uppbyggt	  heldur	  en	  hvernig	  einstaklingur	  sinnir	  starfinu.	  Störfin	  þurfa	  því	  að	  vera	  mótuð	  

af	  yfirmönnum	  með	  því	  hugarfari	  að	  þau	  ýti	  undir	  þessa	  innri	  hvatningu.	  

Rannsóknir	  hafa	  sýnt	  að	  eðli	  starfsins	  sé	  oft	  mikilvægari	  áhrifaþáttur	  starfsánægju	  en	  til	  

dæmis	  stjórnun	  eða	  launakjör	  (Judge	  og	  Church,	  2000).	  Til	  að	  auka	  starfsánægju	  er	  hægt	  að	  

nota	  ýmsar	  aðferðir	  til	  að	  tryggja	  að	  starfið	  sjálft	  sé	  áhugavert	  og	  eins	  krefjandi	  og	  mögulegt	  

er.	  Eins	  og	  nefnt	  var	   í	   kaflanum	  hér	  að	   framan	  þá	   skiptir	  það	  yfirmenn	  oft	  meira	  máli	   að	  

vera	  með	  góð	  kjör	  en	  að	  starf	  þeirra	  sé	  áhugavert	  eða	  krefjandi.	  Það	  getur	  leitt	  til	  þess	  að	  
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yfirmenn	  líti	  fram	  hjá	  því	  að	  starf	  hins	  almenna	  starfsmanns	  þurfi	  að	  vera	  áhugavert	  til	  að	  

starfsánægja	  viðhaldist	  á	  vinnustaðnum	  (Saari	  og	  Judge,	  2004).	  Fræði	  um	  starfsánægju,	  sem	  

snúa	  að	  eðli	  starfsins,	  fjalla	  oft	  um	  mikilvægi	  þess	  að	  einstaklingar	  fái	  tækifæri	  til	  að	  til	  að	  

nýta	   og	   þroska	   hæfileika	   sína	   ásamt	   hugrænni	   getu.	   Í	   þeim	   er	   einnig	   lögð	   áhersla	   á	  

möguleika	   starfsmanna	   til	   að	   vinna	   sjálfstætt	   og	   bera	   ábyrgð	   í	   starfi.	   Fjölbreytt	   verkefni	  

hafa	  þar	  mikið	  að	  segja	  og	  að	  starfsmenn	  eigi	  möguleika	  á	  að	  vinna	  í	  ákveðnum	  verkefnum	  

frá	  upphafi	  til	  enda	  og	  að	  lokum	  fá	  endurgjöf	  fyrir	  störf	  sín.	  	  

Nýleg	   rannsókn	   benti	   til	   að	   einn	  mikilvægasti	   áhrifaþáttur	   starfsánægju	   væri	   tilfinning	  

starfsmannsins	   fyrir	   því	   að	   hann	   hafi	   einhvers	   konar	   tækifæri	   eða	   val	   til	   að	   breyta	   eigin	  

starfsumhverfi	   (Schneider,	   Gunnarsson	   og	  Wheeler,	   1992).	   Þessi	   kenning	   bendir	   þó	   ekki	  

endilega	  til	  þess	  að	  einstaklingur	  nýti	  sér	  þetta	  val	  heldur	  snýr	  ánægjan	  frekar	  að	  upplifun	  

starfsmannsins	  á	  því	  að	  hann	  hafi	  frelsi	  til	  sjálfstæðra	  ákvarðana	  í	  starfi.	  Það	  er	  að	  segja	  að	  

þetta	  skynjaða	  frelsi	  einstaklingsins	  hafi	  áhrif	  á	  viðhorf	  hans	  til	  starfsins	  (Ásta	  Bjarnadóttir,	  

2000).	  

	  

4.2	  Viðhorf	  til	  fyrirtækisins	  

Það	  eru	  ekki	  einungis	  viðhorf	  til	  starfsins	  sem	  hafa	  áhrif	  á	  ánægju	  heldur	  hafa	  einnig	  viðhorf	  

til	  vinnustaðarins	  mikið	  að	  segja.	  Góð	  ímynd	  fyrirtækisins	  hefur	  mikil	  áhrif	  á	  starfsánægju	  og	  

það	  skiptir	  miklu	  máli	  að	  starfsfólk	  sé	  með	   jákvætt	  viðhorf	   í	  garð	  þess	   fyrirtækis	  sem	  það	  

starfar	  hjá.	  Arney	  Einarsdóttir	  (2007)	  notaði	  EEI	  líkanið	  sem	  nefnt	  var	  hér	  að	  framan	  til	  að	  

kanna	  áhrifavalda	  starfsánægju	  og	  hvatningar	  hér	  á	  landi.	  Þátttakendur	  voru	  beðnir	  um	  að	  

greina	   frá	   hvaða	   þáttur	   líkansins	   hefði	   mest	   áhrif	   á	   þeirra	   ánægju	   í	   starfi.	   Í	   ljós	   kom	   að	  

ímynd	  fyrirtækis	  lenti	  í	  öðru	  sæti	  hjá	  þátttakendum	  og	  fékk	  um	  20%	  vægi.	  Það	  er	  ansi	  hátt	  

hlutfall	  og	  nokkuð	  ljóst	  að	  íslensku	  starfsfólki	  finnst	  mikilvægt	  að	  ímynd	  vinnustaðar	  þeirra	  

sé	  góð.	  Það	  er	  að	  segja	  að	  starfsfólkið	  geti	  verið	  stolt	  af	  því	  fyrirtæki	  sem	  það	  starfar	  hjá.	  

Það	  er	  því	  mikilvægt	  að	  stjórnendur	  reyni	  að	  upplýsa	  sig	  um	  ímynd	  fyrirtækisins	  frá	  

sjónarhorni	   starfsmanna	   og	   er	   það	   ekki	   af	   ástæðulausu.	   Til	   að	   mynda	   eru	   starfsmenn	  

nauðsynleg	  undirstaða	  þegar	  kemur	  að	  frammistöðu	  fyrirtækja.	  Viðhorf	  starfsmanna	  í	  garð	  
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starfsins	   og	   hegðun	   þeirra	   er	   oft	   mótuð	   af	   því	   hvernig	   mynd	   þeir	   hafa	   af	   fyrirtækinu	  

(Riordan,	   Gatewood	   og	   Bill,	   1997).	   Dutton	   og	   Dukerich	   (1991)	   hafa	   fært	   rök	   fyrir	   því	   að	  

mynd	   starfsmanna	   á	   fyrirtækinu	   hefur	   í	   raun	   áhrif	   á	   aðgerðir	   þeirra	   í	   starfi.	   Það	   á	  

sérstaklega	  við	  þegar	  starfsmenn	  deila	  sameiginlegu	  viðhorfi	  í	  garð	  fyrirtækisins.	  Þeir	  segja	  

að	  skynjun	  á	   ímynd	  fyrirtækisins	  hvetur	  starfsmenn	  til	  að	  vinna	  saman	  að	  því	  að	  viðhalda	  

ímyndinni	  eða	  takast	  á	  við	  málefni	  sem	  eru	  einhverra	  hluta	  vegna	  að	  valda	  hrörnun	  hennar.

	   	  

4.3	  Launakjör	  

Margir	  stjórnendur	  og	  yfirmenn	  lifa	  í	  þeirri	  einlægu	  trú	  á	  að	  töfraleiðin	  til	  að	  auka	  ánægju	  

starfsmanna	   sé	   einfaldlega	   að	   hækka	   laun	   og	   önnur	   fjárhagsleg	   hlunnindi.	   Á	  meðan	   eru	  

starfsmenn	  yfirleitt	  á	  sama	  máli	  þar	  sem	  þeir	  trúa	  líka	  að	  hækkun	  launa	  muni	  án	  efa	  auka	  

ánægju	   í	   starfi.	   Þar	   með	   eru	   aukin	   launakjör	   álitin	   sem	   hvatning	   í	   starfi	   til	   bættrar	  

frammistöðu.	   Þessa	  einföldu	  aðferð	  má	   rekja	   til	   upphafs	   iðnbyltingarinnar	   sem	   spann	   frá	  

sér	  hreyfingu	  í	  fræðum	  um	  stjórnun	  (Al-‐Zoubi,	  2012).	   Í	  upphafi	  síðustu	  aldar	  var	  Frederick	  

Taylor	   (1947)	   einn	   sá	   fyrsti	   til	   að	   koma	   vísindalegri	   stjórnun	   á	   laggirnar.	   Kenningar	   hans	  

fjölluðu	   fyrst	   og	   fremst	   um	   það	   að	   manneskjan	   sé	   skynsöm	   og	   drifin	   áfram	   af	   áhuga	   á	  

efnislegum	   hlutum.	   Það	   séu	   því	   peningarnir	   einir	   og	   sér	   sem	   skapa	   hamingju	   og	   hvetja	  

starfsmenn	  til	  að	  auka	  afköst.	  Það	  má	  segja	  að	  þetta	  sé	  einföld	  og	  rökrétt	  hugmynd.	  En	  það	  

eru	  ekki	  allir	  á	  sama	  máli	  um	  að	  það	  sé	  svo	  einfalt	  (Al-‐Zoubi,	  2012).	  	  

Kenning	  Taylors	  þurfti	  að	  sæta	  mikla	  gagnrýni.	  Hreyfing	  til	  andstöðu	  hennar	  var	  stofnuð	  

af	   sálfræðingnum	   Elton	  Mayo	   (1949).	   Helsta	   áhersla	  Mayo	   var	   sú	   að	   það	  má	   ekki	   líta	   á	  

starfsmanninn	  sem	  vél	  og	  þó	  að	  peningar	  megi	  vera	  gagnlegt	   tæki	   til	  hvatningar	   séu	  þeir	  

ekki	  meginhvati	  starfsmannsins	  heldur.	  Mayo	  hélt	  því	  fram	  að	  það	  væru	  frekar	  sálfræðilegir	  

og	  félagslegir	  þættir	  starfsins	  sem	  hefðu	  áhrif.	  Hreyfing	  Mayo	  tileinkaði	  sér	  slagorðið	  „hinn	  

afkastamikli	  starfsmaður	  er	  hinn	  hamingjusami	  starfsmaður“.	  Hamingjan	  sem	  rætt	  er	  um	  er	  

beintengd	  við	  gæði	  þeirra	  félagslegra	  tengsla	  sem	  starfsmaður	  hefur	  á	  vinnustað	  sínum.	  Þar	  

er	  bæði	  átt	  við	  tengsl	  við	  samstarfsfólk	  og	  yfirmenn.	  	  

Rannsóknir	  hafa	  sýnt	  að	  launakjör	  eru	  í	  raun	  fylgibreyta	  sem	  getur	  ekki	  staðið	  eins	  og	  sér	  

þar	   sem	   áhrif	   hennar	   takmarkast	   þegar	   önnur	   starfsgæði	   eru	   ófullnægjandi	   (Al-‐Zoubi,	  
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2012).	   Brown,	   Gardner,	   Oswald	   og	   Quian	   (2007)	   rannsökuðu	   viðhorf	   rúmlega	   16.000	  

starfsmanna	   í	   800	   fyrirtækjum	   í	   Bretlandi.	   Niðurstaðan	   var	   sú	   að	   launakjör	   höfðu	  

lágmarksáhrif	   á	   starfsánægju.	   Þegar	   stöður	   starfsmanna	   í	   fyrirtækjunum	   voru	   hins	   vegar	  

skoðaðar	  þá	  fundust	  sterkari	  tengsl	  milli	  starfsánægju	  og	  launahækkana	  hjá	  hærra	  settum	  

starfsmönnum	  en	  lægra	  settum.	  

Fleiri	   rannsóknir	  hafa	   sýnt	  að	   launakjör	  eru	  ekki	  beinn	  áhrifavaldur	  á	   starfsánægju	  þar	  

sem	   það	   eru	   aðrir	   starfstengdir	   þættir	   sem	   hafa	   veruleg	   áhrif	   á	   hvernig	   starfsfólk	   lítur	   á	  

launin	   sín.	   Til	   dæmis	  komust	  Bender	  og	  Heywood	   (2004)	  að	  því	   að	  prófessorar	   sem	  voru	  

hálaunaðir,	  í	  samanburði	  við	  önnur	  störf	  á	  vinnustaðnum,	  voru	  samt	  óánægðir	  í	  starfi	  vegna	  

þess	   að	   starfsmenn	  með	   doktorsgráðu,	   sem	   störfuðu	   við	   sams	   konar	   störf,	   voru	   á	   hærri	  

launum	   en	   þeir.	   Slíkur	   samanburður	   getur	   haft	   áhrif	   á	   starfsánægju	   vegna	   upplifunar	   á	  

óréttlæti.	  Þar	  að	  auki	  sýndu	  niðurstöður	  rannsóknar	  Clark,	  Oswald	  og	  Warr	  (1996)	  að	  aldur	  

væri	   mikilvæg	   breyta	   þegar	   skoðuð	   voru	   tengsl	   milli	   starfsánægju	   og	   launakjara.	   Þeir	  

komust	  að	  því	  að	  sterkari	  tengsl	  eru	  á	  milli	  starfsánægju	  og	  launakjara	  með	  hækkandi	  aldri	  

starfsmanna.	   Því	   eldri	   sem	   starfsmenn	   eru	   því	   ánægðari	   eru	   þeir	   með	   launin	   sín.	   Sams	  

konar	  rannsókn	  Clark	  og	  Oswald	  (1996)	  sýndi	  að	  hærri	  menntun	  leiddi	  frekar	  til	  óánægju	  í	  

starfi	  en	  hjá	  þeim	  sem	  voru	  með	  lægri	  menntun.	  Þeirra	  kenning	  er	  sú	  að	  hátt	  menntunarstig	  

eykur	  væntingar	  einstaklings	  til	  starfsins.	  Ef	  starfið	  sjálft	  fyllir	  ekki	  væntingar	  einstaklings	  ná	  

há	  laun	  ekki	  að	  ýta	  undir	  starfsánægju,	  jafnvel	  þó	  að	  hann	  sé	  á	  hærri	   launum	  en	  þeir	  sem	  

eru	  minna	  menntaðir	  í	  svipaðri	  stöðu.	  Í	  sömu	  rannsókn	  kom	  í	  ljós	  að	  starfsánægja	  ráðist	  líka	  

af	   samanburði.	   Einstaklingur	   sem	  er	  með	  mun	  hærri	   laun	  en	  meðallaun	  eru	   í	   fyrirtækinu	  

getur	   samt	   verið	   óánægður	   í	   starfi	   ef	   hann	   upplifir	   að	   samstarfsmaður,	   í	   sömu	   stöðu	   og	  

með	  sömu	  hæfni,	  sé	  á	  hærri	   launum	  en	  hann	  sjálfur.	  Niðurstöður	  þessara	  rannsókna	  gera	  

því	  ráð	  fyrir	  að	  það	  er	  ekki	  einungis	  hægt	  að	  beintengja	  laun,	  launahækkanir	  og	  fjárhagsleg	  

hlunnindi	   við	   starfsánægju.	   Það	   þarf	   að	   skoða	   ánægju	   með	   laun	   í	   samhengi	   við	   aðrar	  

starfstengdar	  breytur.	  

4.4	  Vinnuaðstaða	  

Eins	  og	  komið	  hefur	  fram	  eru	  það	  mismunandi	  þættir	   í	  starfsumhverfinu	  sem	  hafa	  áhrif	  á	  

starfsánægju.	   Hugtakið	   starfsumhverfi	   eða	   vinnuumhverfi	   er	   í	   raun	   regnhlífarhugtak	   sem	  
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felur	   í	  sér	   líkamlega,	  andlega	  og	  félagslega	  þætti	  starfsins.	  Starfsumhverfi	  getur	  bæði	  haft	  

jákvæð	  og	  neikvæð	  áhrif	  á	  andlega	  líðan	  starfsfólks	  (Jain	  og	  Kaur,	  2014).	  Almennt	  má	  líta	  á	  

starfsánægju	   sem	   þægindartilfinningu	   sem	  mótast	   af	   jákvæðri	   reynslu	   einstaklings	   í	   garð	  

eigin	   starfs	   (Rollinson	   o.fl,	   1998).	   Vinnuaðstaða	   er	   einn	   af	   þeim	   mörgu	   áhrifaþáttum	  

þessarar	   þægindartilfinningu.	   Vinnuskilyrði	   geta	   verið	   misjöfn	   í	   starfsumhverfinu.	   Það	  

kemur	   kannski	   ekki	   á	   óvart	   að	   starfsfólk	   kærir	   sig	   frekar	   um	  vinnuaðstöðu	   sem	  er	   hvorki	  

hættuleg	   né	   óþægileg	   og	   kann	   best	   að	   meta	   vinnuaðstöðu	   sem	   líkist	   mest	   aðstöðunni	  

þeirra	  heima	  (Robbins,	  1998;	  Bakotic	  og	  Babic,	  2013).	  	  

Vinnuaðstaða	  getur	  verið	  allt	  frá	  því	  að	  vera	  mjög	  þægileg	  yfir	   í	  að	  vera	  mjög	  erfið	  

og	   jafnvel	   svo	  hættuleg	  að	  hún	  ógnar	   lífi	  og	  heilsu	  starfsmanna.	  Erfið	  vinnuaðstaða	  getur	  

lýst	  sér	  á	  ýmsan	  máta.	  Í	  fyrsta	  lagi	  getur	  erfið	  vinnuaðstaða	  skapast	  vegna	  utanaðkomandi	  

þátta	  eins	  og	   loftslagi,	   veðurfari,	  hita-‐	  og	   rakastigi	  á	  vinnustað,	   lýsingu,	  hávaðatruflunum,	  

lofttegundum,	   geislun,	   ryki,	   reyk	   og	   öðrum	   skaðlegum	   þáttum.	   Í	   öðru	   lagi	   getur	   erfið	  

vinnuaðstaða	   skapast	   vegna	   líkamlegra	  þátta	   eins	  og	   líkamlegs	   erfiðis,	   einhæfni	   starfsins,	  

óhagstæðri	   líkamsstöðu	   við	   vinnu,	   aldri	   eða	   kyni	   starfsmanns	  og	   fleiru.	   Í	   þriðja	   lagi	   getur	  

erfið	   vinnuaðstaða	   skapast	   vegna	   skipulagsþátta	   eins	   og	   vinnutíma,	   lengd	   vakta,	  

vinnuhraða,	   álags	   og	   fleiru.	   Erfið	   vinnuaðstaða	   hefur	   áhrif	   á	   ánægju	   og	   frammistöðu	  

starfsmanna	  og	  er	  afar	  mikilvægt	  að	  gera	  ráðstafanir	  þegar	  kemur	  að	  því	  að	  móta	  aðstöðu	  

þeirra.	  Þar	  að	  auki	  er	  nauðsynlegt	  að	  tryggja	  að	  vinnuaðstaða	  sé	  örugg	  og	  hún	  stefni	  lífi	  eða	  

heilsu	  starfsmanna	  ekki	  í	  hættu	  (Bakotic	  og	  Babic,	  2013).	  	  

Þau	  tæki	  og	  búnaður	  sem	  einstaklingur	  notar	  dags	  daglega	  þarf	  að	  vera	  við	  hæfi	  og	  

þannig	   gerður	   að	  hann	   setur	   einstakling	   ekki	   í	   hættu	   eða	  dregur	   úr	   frammistöðu.	   Það	   er	  

mikilvægt	  að	  starfsfólk	  hafi	  þau	  tæki	  og	  búnað	  sem	  það	  þarf	  til	  að	  vinna	  störf	  sín	  vel	  og	  þar	  

auki	  er	  brýnt	  að	  fólk	  fái	  þjálfun	  í	  hvernig	  best	  sé	  að	  nýta	  þau.	  Þó	  svo	  að	  allur	  réttur	  búnaður	  

sé	   til	   staðar	   er	   hann	   ekki	   mjög	   gagnlegur	   ef	   starfsfólk	   kann	   ekki	   að	   meðhöndla	   hann	  

(Robbins,	   1998).	   Ófullnægjandi	   eða	   léleg	   vinnuaðstaða	   getur	   valdið	   of	   miklu	   álagi	   fyrir	  

starfsfólk	  og	  verið	  mikill	  streituvaldur	  (Karasek,	  1979).	  
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4.5	  Vinnuálag	  

Eins	  og	  fram	  kom	  getur	  óásættanleg	  vinnuaðstaða	  valdið	  of	  miklu	  vinnuálagi	  en	  vinnuálag	  

er	  enn	  einn	  áhrifaþáttur	  starfsánægju.	  Ef	  stjórnendur	  vilja	  að	  starfsánægja	  sé	  viðvarandi	   í	  

fyrirtækinu	   er	  mikilvægt	   að	   halda	   vinnuálagi	   í	   jafnvægi.	  Of	  mikið	   vinnuálag	   er	   einn	   helsti	  

streituvaldur	   starfsmanna.	   Streita	   hefur	   verið	   skilgreind	   sem	   „ástand	   sem	   verður	   þegar	  

einstaklingur	   áttar	   sig	   á	   því	   að	   vinnuálag	   eða	   kröfur	   í	   ákveðnum	  aðstæðum	  eru	  meiri	   en	  

hann	  ræður	  við.	  Ef	  slíkt	  ástand	  varir	  í	  langan	  tíma	  án	  aðgerða	  getur	  það	  leitt	  til	  andlegra	  og	  

líkamlegra	   vandamála	   og/eða	   hegðunarvandamála“	   (Mansoor,	   Fida,	   Nasir	   og	   Ahmad,	  

2011).	  	  

Nútíma	  þjónustuiðnaður	  einkennist	  af	  mikilli	  samkeppni.	  Viðskipti	   í	  þeim	  iðnaði	  reiða	  á	  

framúrskarandi	   starfsfólk	   með	   sterka	   þjónustulund	   (Weatherly	   og	   Tansik,	   1993).	  

Mannauður	   fyrirtækja	   í	   þjónustuiðnaðinum	   skiptir	   höfuðmáli	   þegar	   kemur	   að	   velgengni.	  

Þessi	   iðnaður	  er	  mjög	  krefjandi	  þar	  sem	  hann	  krefst	  þess	  að	  vera	   í	   stöðugu	  sambandi	  við	  

viðskiptavini	  alla	  daga	  vikunnar.	  Slík	  vinnuaðstaða	  getur	  valdið	  miklu	  álagi	  á	  starfsfólk	  (Kim,	  

Shin	  og	  Umbreit,	  2007).	  Að	  eiga	  við	  erfiða	  viðskiptavini	  er	  það	  sem	  veldur	  starfsfólki	  hvað	  

mestu	  álagi	  og	  kvíða	  í	  þjónustustörfum	  á	  vinnustöðum	  eins	  og	  veitingastöðum	  og	  hótelum	  

(Bitner,	  Booms	  og	  Mohr,	  1994).	  Þessi	  iðnaður	  krefst	  mikillar	  vinnusemi	  starfsfólks	  og	  að	  það	  

gefi	  mikið	  af	  sér	  í	  starfi	  (Tepeci,	  2001).	  Hágæðaþjónusta	  felur	  í	  sér	  að	  hegðun	  og	  framkoma	  

starfsmannsins	   mæti	   þörfum	   og	   væntingum	   viðskiptavinarins.	   Þar	   af	   leiðandi	   er	  

starfsánægja	  starfsmanna	  nauðsynlegur	  hlekkur	  til	  að	  geta	  mætt	  slíkum	  væntingum	  (Yang,	  

2010).	  Framúrskarandi	  frammistaða	  starfsmanna	  tryggir	  ánægju	  og	  tryggð	  viðskiptavina	  við	  

fyrirtækið.	   Þrátt	   fyrir	   það	   virðist	   vera	   algengt	   að	   lykilstarfsfólk	   í	   þjónustugeiranum	   sé	  

láglaunað	  og	  þjáist	  af	  vinnustreitu	  (Weatherly	  og	  Tansik,	  1993).	  	  

Of	   mikið	   vinnuálag	   getur	   einnig	   leitt	   til	   þess	   að	   starfsfólk	   kulni	   í	   starfi	   (e.	   burnout).	  

Kulnun	   í	   starfi	   hefur	   verið	   skilgreind	   sem	   „ástand	   sem	   einkennist	   af	   tilfinningalegri	  

örmögnun	  og	  minnkandi	  afrekum	  meðal	  þeirra	  sem	  starfa	  með	  sömu	  getu“.	  Kulnun	  í	  starfi	  

er	  til	  dæmis	  algeng	  í	  heilbrigðis-‐	  og	  félagsþjónustugeiranum	  og	  hefur	  verið	  greind	  sem	  mikill	  

áhrifavaldur	   á	   lélegan	   starfsanda,	   auknar	   fjarvistir,	  mikla	   starfsmannaveltu	   og	   aðra	   þætti	  

sem	  tengjast	  vinnustreitu	  (Edwards,	  Burnard,	  Coyle,	  Forthergill	  og	  Hannigan,	  2000).	  Kulnun	  



 28 

í	   starfi	   er	   einnig	   mikið	   og	   algengt	   vandamál	   í	   veitingaiðnaði	   (Tepeci,	   2001).	   Helstu	  

ástæðurnar	   fyrir	   því	   að	   ungt	   og	   hæfileikaríkt	   fólk	   yfirgefi	   þjónustuiðnaðinn	   eru	   lág	   laun,	  

langir	   vinnutímar	   um	  helgar	   og	   á	   kvöldin	   ásamt	   streitunni	   sem	  myndast	   við	   að	   reyna	   að	  

mæta	  kröfum	  viðskiptavina	  og	  yfirmanna	  (Pavesic	  og	  Brymer,	  1990).	  

Margar	   rannsóknir	   hafa	   einnig	   verið	   gerðar	   á	   vinnuálagi	   og	   streitu	   meðal	  

hjúkrunarfræðinga	   og	   sýna	   þær	   að	  mikið	   vinnuálag	   auki	   óánægju	   í	   starfi	   (Blegen,	   1993).	  

Einnig	   að	   streitan	   sem	   fylgir	   auknu	   vinnuálagi	   leiði	   til	   lakari	   afkasta,	   frekari	  

starfsmannaveltu	   og	   að	   fleiri	   sérfræðingar	   ákveði	   að	   lokum	   að	   yfirgefa	   greinina	   (Shader,	  

Broome,	  Broome,	  West	  og	  Nash,	  2001).	  Það	  er	  því	  mikilvægt	  að	  stjórnendur	  komi	  í	  veg	  fyrir	  

of	   mikið	   vinnuálag	   hjá	   starfsfólki	   svo	   það	   leiði	   ekki	   til	   lakari	   starfsmannaánægju.	   Það	   er	  

alltaf	  viss	  hætta	  á	  því	  að	   framúrskarandi	   lykilstarfsmenn	  kulni	   í	   starfi	   við	  of	  mikið	  álag	  og	  

ákveði	  að	  yfirgefa	  fyrirtækið	  eða	  tiltekinn	  iðnað	  fyrir	  fullt	  og	  allt.	  

	  

4.6	  Upplýsingamiðlun	  

Eins	  og	  fram	  hefur	  komið	  eru	  það	  ekki	  einungis	  efnislegir	  þættir	  starfsins	  sem	  hafa	  áhrif	  á	  

starfsánægju	   heldur	   einnig	   andlegir	   og	   félagslegir	   eiginleikar.	   Nú	   eru	   samskipti	   í	  

skipulagsheildum	  viðurkennd	  sem	  mikill	  áhrifavaldur	  á	  frammistöðu	  starfsmanna	  (Kamasak	  

og	  Bulutlar,	  2008).	  Það	  eru	  margir	  þættir	  samskipta	  sem	  hafa	  áhrif	  á	  starfsánægju.	  Hvernig	  

upplýsingum	   er	   miðlað	   milli	   starfsmanna	   spilar	   þar	   stórt	   hlutverk.	   Vinnumarkaðurinn	  

einkennist	   nú	   af	  minni	   einhæfni	   í	   störfum	  en	  hann	   gerði	   áður	   og	  með	  breytingum	  á	   eðli	  

vinnumarkaðarins	   í	   heild	   eru	   fyrirtæki	   farin	   að	   reiða	   sig	   meira	   á	   að	   starfsmenn	   séu	   vel	  

upplýstir	  og	  virkir	  í	  að	  deila	  upplýsingum	  sín	  á	  milli	  (Goldhaber,	  1993).	  

Upplýsingamiðlun	  innan	  fyrirtækja	  hefur	  meðal	  annars	  verið	  skilgreind	  sem	  „sending	  og	  

móttaka	   skilaboða	  milli	   einstaklinga,	   innan	   sérstaks	  umhverfis,	   í	   þeim	   tilgangi	   að	  ná	  eigin	  

markmiðum	  eða	  sameiginlegum	  markmiðum	  hópsins	  sem	  heild“.	  Upplýsingamiðlun	  reiðir	  á	  

samhengi	   eða	  menningu	   í	   fyrirtækinu	   og	   er	   ekki	   einangrað	   fyrirbæri.	   Það	   er	   því	   erfitt	   að	  

skilgreina	  upplýsingamiðlun	   innan	   fyrirtækja	   sem	  einn	   ákveðinn	  hlut.	   Starfsfólk	   fyrirtækja	  
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flytja	  skilaboð	  á	  milli	  á	  mismunandi	  máta	  og	  geta	  þau	  til	  dæmis	  verið	  færð	  í	  persónu,	  skrifuð	  

niður	  eða	  færð	  gegnum	  tæknilega	  miðla	  (Hahn,	  Lippert	  og	  Paynton,	  2014).	  

Fræði	   í	   upplýsingamiðlun	   fyrirtækja	   hafa	   aukist	   síðustu	   áratugi	   og	   eru	   opin	   samskipti	  

innan	  stofnana	  eða	  fyrirtækja	  talin	  hafa	  góð	  áhrif	  á	  starfsánægju	  (Johlke	  og	  Duhan,	  2000;	  

Hahn,	   Lippert	   og	   Paynton,	   2014).	   Rannsóknir	   hafa	   sýnt	   sterk	   tengsl	   milli	   markvissrar	  

upplýsingamiðlunar	   og	   aukinnar	   frammistöðu	   í	   fyrirtækjum.	   Ástæðan	   fyrir	   því	   að	  

upplýsingamiðlun	   er	   nauðsynleg	   í	   fyrirtækjum	   er	   meðal	   annars	   sú	   að	   upplýsingar	   eru	  

ómissandi	   í	   áhrifaríkum	   samskiptum.	   Upplýsingamiðlun	   í	   fyrirtækjum	   hefur	   því	   meðal	  

annars	  verið	  kölluð	  „lífsblóð	   fyrirtækisins“,	   „límið	  sem	  heldur	  öllu	  saman“	  eða	  „olían	  sem	  

mýkir	  allar	  aðgerðir“	  (Goldhaber	  1993).	  Nú	  eru	  fyrirtæki	  farin	  að	  leggja	  meiri	  áherslu	  á	  að	  

starfsfólk	  þeirra	  búi	  yfir	  góðri	  samskiptafærni.	  Góð	  samskiptafærni	  felur	  meðal	  annars	  í	  sér	  

að	   gefa	   leiðbeiningar,	   fylgja	   leiðbeiningum,	   beita	   virkri	   hlustun,	   veita	   gagnlegar	  

athugasemdir	  og	  koma	  vel	  saman	  við	  samstarfsfólk	  og	  viðskiptavini.	  Einnig	   felur	  hún	   í	   sér	  	  

að	  veita	  gagnlegar	  upplýsingar,	   virkja	   tengslanet,	   vinna	  vel	   í	  hóp,	  geta	   leyst	  verkefni	  með	  

gagnrýnu	  og	  skapandi	  hugarfari	  ásamt	  því	  að	  kynna	  hugmyndir	  á	  skiljanlegan	  máta	  (Lippert	  

og	  Paynton,	  2014).	  

Rannsóknir	  sem	  hafa	  snúið	  að	  upplýsingamiðlun	  fyrirtækja	  sýna	  að	  velgengni	  fyrirtækja	  

byggir	   meðal	   annars	   á	   árangursríkum	   samskiptum	   og	   góðri	   samskiptafærni	   starfsmanna.	  

Færnin	  til	  að	  koma	  skilaboðum	  áfram	  á	  markvissan	  hátt,	  hvort	  sem	  þau	  séu	  munnleg	  eða	  

skrifleg,	   er	   til	   dæmis	   einn	   af	   eftirsóttustu	   eiginleikum	   stjórnenda	   í	   fyrirtækjum.	   Skilvirk	  

upplýsingamiðlun	  fyrirtækja	  felur	  í	  sér	  að	  kunna	  að	  búa	  til	  upplýsingar	  ásamt	  því	  að	  skiptast	  

á	  þeim.	  Það	  krefst	  ákveðinnar	  hæfni	  að	  geta	  skipst	  á	  upplýsingum	  í	  breytilegum	  og	  flóknum	  

aðstæðum	   og	   er	   sú	   hæfni	   nauðsynleg	   til	   að	   halda	   vélinni	   gangandi	   (Lippert	   og	   Paynton,	  

2014).	  

Í	   kjölfar	   tæknivæðingar	  eru	   samskiptamátarnir	  orðnir	   fleiri	  og	   samskipti	   sem	   fara	   fram	  

augliti	  til	  auglitis	  fara	  fækkandi.	  Það	  eru	  ekki	  allir	  fræðimenn	  sammála	  um	  hvort	  tæknin	  hafi	  

aukið	   gæði	   samskipta	  eða	  minnkað	  þau.	   Tæknin	   gefur	  okkur	   færi	   á	   að	   tengjast	   fleirum	  á	  

auðveldan	  máta	   en	   það	   er	   ekki	   samskiptamátinn	   sem	   skiptir	  máli	   heldur	   eru	   það	   frekar	  

innihald	   og	   áhrif	   samskiptanna	   (Goldhaber,	   1993).	   Fræðimenn	   í	   vinnusálfræðum	   hafa	  
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komist	  að	  þeirri	  niðurstöðu	  að	  brýnt	  sé	  að	  veita	  starfsmönnum	  upplýsingar	  um	  fyrirtækið,	  

starfsemi	  þess	  og	  markmið.	  Það	  er	  einnig	  nauðsynlegt	  að	  veita	   leiðbeiningar	  og	  vera	  með	  

markvisst	   samskiptakerfi	   sem	   býður	   upp	   á	   leiðir	   til	   að	   koma	   upplýsingum	   áfram	   til	  

stjórnenda.	  Að	   gera	  upplýsingaleiðir	   færari	   virkar	   sem	  hvatning	   fyrir	   starfsmenn	  og	   getur	  

haft	  áhrif	  á	  frammistöðu	  þeirra	  (Kamasak	  og	  Bulutlar,	  2008).	  

Hargie,	  Dickson	  og	  Tourish	  (1999)	  segja	  að	  starfsfólk	  vilji	  vera	  vel	  upplýst	  um	  lykilatriði	  í	  

fyrirtækinu,	   sérstaklega	   um	   þau	   atriði	   sem	   snerta	   starf	   þeirra	   á	   beinan	   hátt.	   Óupplýstu	  

starfsfólki	   líður	   frekar	   eins	   og	   það	   sé	   ekki	   metið	   að	   verðleikum.	   Ef	   stórt	   gat	   myndast	   í	  

upplýsingaflæði	  vinnustaðarins	  er	  hætt	  við	  því	  að	  starfsfólk	  vinni	  sjálft	  í	  því	  að	  reyna	  að	  fylla	  

upp	   í	   tómarúmið	   með	   slúðri	   og	   ályktunum.	   Til	   að	   koma	   í	   veg	   fyrir	   rangar	   ályktanir	  

starfsmanna	   og	   spunavef	   sögusagna	   þurfa	   fyrirtæki	   að	   vera	  með	  markvissar	   aðferðir	   við	  

upplýsingamiðlun	  í	  öllu	  daglegu	  starfi	  (Hargie,	  Dickson	  og	  Tourish,	  1999).	  

David	   Pincus	   (1986)	   framkvæmdi	   rannsókn	   á	   327	   hjúkrunarfræðingum	  og	   samskiptum	  

innan	   stofnunarinnar.	   Mældir	   voru	   mismunandi	   þættir	   samskipta	   og	   kom	   í	   ljós	   að	   sterk	  

tengsl	   voru	   á	   milli	   upplýsingamiðlunar,	   starfsánægju	   og	   frammistöðu.	   Tengslin	   milli	  

upplýsingamiðlunarinnar	   og	   starfsánægju	   voru	   þó	   sterkari	   en	   tengsl	   hennar	   og	  

frammistöðu.	   Rannsókn	   Pincus	   staðfesti	   að	   góð	   upplýsingamiðlun	   milli	   starfsmanna	   og	  

næsta	  yfirmanns	  skiptu	  starfsmenn	  afar	  miklu	  máli.	  Því	  betri	  sem	  samskiptin	  voru	  þar	  á	  milli	  

því	  meiri	  ánægju	  var	  að	  finna	  hjá	  starfsmönnum.	  

	  

4.7	  Samskipti	  við	  yfirmenn	  

Þegar	   einstaklingur	   byrjar	   í	   nýrri	   vinnu	   er	   hann	   með	   ákveðin	   viðhorf	   og	   væntingar	   til	  

starfsins.	  Starfsmenn	  vilja	  að	  komið	  sé	  fram	  við	  þá	  af	  virðingu	  og	  réttlæti	  svo	  að	  ánægja	  nái	  

að	  skapast	  hjá	  þeim	  í	  vinnunni.	  Það	  á	  líka	  við	  um	  stjórnendur	  og	  yfirmenn	  í	  fyrirtækjum.	  Þeir	  

vilja	   ánægða	   starfsmenn	   sem	   hafa	   jákvæð	   viðhorf	   í	   garð	   vinnunnar.	   Á	   sama	   tíma	   vilja	  

stjórnendur	   einnig	   skuldbundna	   starfsmenn	   sem	   vinna	   af	   ástríðu	   og	   innlifun	   í	   starfi	   sínu	  

(Bakotic	   og	   Babic,	   2013).	   Rannsóknir	   sem	   fjalla	   sérstaklega	   um	   tengsl	   samskipta	   og	  

starfsánægju	   hafa	   sýnt	   að	   góð	   samskipti	   við	   yfirmenn	   hafa	   mikil	   áhrif	   á	   ánægju	   í	   starfi.	  
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Ánægja	   með	   samskipti	   nær	   hámarki	   þegar	   starfsfólki	   líður	   eins	   og	   það	   eigi	   í	   góðum	  

samskiptum	  við	  næsta	  yfirmann	  sinn	  eða	  næsta	  stjórnanda	  í	  fyrirtækinu	  (Hargie,	  Dickson	  og	  

Tourish,	   1999).	   Í	   stórum	   fyrirtækjum	   er	   algengt	   að	   starfsfólk	   eigi	   ekki	   í	   nægilega	   nánu	  

sambandi	   við	   yfirmenn	   sína	   og	   þegar	   samskipti	   við	   yfirmenn	   eru	   ófullnægjandi	   er	  

starfsánægja	  minni	  (Tansel	  og	  Gazioglu,	  2013).	  Starfsfólk	  kann	  best	  að	  meta	  yfirmann	  sem	  

deilir	   upplýsingum	   á	   opinn	   máta,	   heldur	   fundi	   reglulega,	   greinir	   vel	   frá	   gangi	   mála	   í	  

fyrirtækinu,	  veitir	  endurgjöf,	  gefur	  athugasemdir	  um	  frammistöðu	  og	  sýnir	  starfsfólki	   sínu	  

umhyggju	   (Hargie,	   Dickson	   og	   Tourish,	   1999).	   Starfsmenn	   kunna	   afar	   vel	   að	  meta	   þegar	  

þeim	  líður	  eins	  og	  ábendingar	  þeirra	  skipta	  máli.	  Starfsfólk	  sem	  fær	  til	  dæmis	  færi	  á	  því	  að	  

taka	  einhvern	  þátt	   við	   ákvarðanir	   í	   fyrirtækinu	  er	   yfirleitt	   ánægðara	   í	   starfi	   á	  meðan	  þeir	  

sem	  tjá	  ekki	  skoðanir	  sínar	  reynast	  óánægðari	  (Falcione,	  1974;	  Herzberg,	  1968).	  	  

Rannsókn	   McCroskey,	   Richmond,	   Daly	   og	   Falcione	   (1977)	   sýndi	   að	   samskiptamynstur	  

yfir-‐	   og	   undirmanna	   hefur	   töluverð	   áhrif	   á	   ánægju	   starfsmanna.	   Þar	   kom	   helst	   fram	   að	  

hlustunarfærni	   yfirmanna	   hefur	   mikil	   áhrif	   á	   starfsánægju.	   Það	   er	   að	   segja	   upplifun	  

starfsmanna	   á	   hversu	   vel	   yfirmenn	   þeirra	   hlusta	   og	   hversu	   mikinn	   skilning	   þeir	   sýna	  

starfsfólki.	   Einstaklingur	   sem	  er	   vel	   upplýstur	   af	   yfirmanni	   sínum	  er	   líklegri	   til	   að	   skilja	   til	  

hvers	  er	  ætlast	  af	  honum	  í	  starfinu	  og	  hvernig	  hann	  getur	  haft	  áhrif	  á	  velgengni	  fyrirtækisins	  

með	  vinnuframlagi	  sínu	  (Downs	  og	  Adrian,	  2004).	  	  

Hargie,	   Dickson	   og	   Tourish	   (1999)	   segja	   að	   samskipti	   upp	   á	   við	   (e.	   upwards	  

communication)	   eru	   einnig	   mikilvæg	   í	   upplýsingamiðlun	   fyrirtækja.	   Það	   er	   að	   segja	   að	  

starfsfólki	   séu	   gefin	   tækifæri	   á	   að	   eiga	   í	   samskiptum	   við	   yfirmenn,	   sérstaklega	   þegar	  

starfsfólk	  vill	  sýna	  frumkvæði	  á	  sínu	  sviði.	  Þegar	  starfsfólk	  vill	  sýna	  frumkvæði	  þarf	  það	  oft	  á	  

upplýsingum	  að	  halda	  frá	  yfirmönnum	  til	  að	  geta	  sýnt	  árangur	  í	  starfi.	  Starfsfólki	  finnst	  slík	  

samskipti	  afar	  verðmæt.	  Hargie	  og	  félagar	  segja	  að	  starfsfólk	  eigi	  því	  að	  vera	  hvatt	  til	  að	  tjá	  

sig	   (e.	   speak	  up)	  þar	   sem	  starfsfólk	   kunni	   vel	   að	  meta	  öll	   tækifæri	   sem	  það	   fær	   til	   að	   tjá	  

skoðanir	  sínar	  á	  fyrirtækinu.	  	  	  

Margir	   fræðimenn	   eru	   á	   sama	   máli	   um	   að	   ef	   starfsmanni	   líður	   eins	   og	   hann	   sé	   beinn	  

þátttakandi	   í	   starfi	   fyrirtækisins	   sé	   hann	   ánægðari	   í	   starfi.	   Með	   því	   er	   til	   dæmis	   átt	   við	  

tækifæri	   til	   að	   færa	   yfirmönnum	   og	   öðrum	   starfsmönnum	   skoðanir	   á	   gangi	   mála	   í	  
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fyrirtækinu	  og	  að	  upplifa	  að	  tekið	  sé	  mark	  á	  þeim.	  Starfsmenn	  sýna	  meiri	  virkni	   í	   starfi	  ef	  

ábendingum	   þeirra	   er	   tekið	   með	   opnum	   hug.	   Það	   þýðir	   ekki	   að	   allar	   ábendingar	  

starfsmanna	  krefjist	   aðgerða	  eða	  að	  hægt	   sé	  að	  bregðast	   við	  þeim	  öllum.	  Ef	   starfsmaður	  

upplifir	   að	   ábending	   hans	   hafi	   komist	   til	   skila	   og	   sé	   tekin	   til	   umhugsunar	   gerir	   hann	  

ánægðari	   í	   starfi	  þrátt	   fyrir	  að	   tillögurnar	  megi	  vera	  óframkvæmanlegar	   (Mishra,	  Boynton	  

og	  Mishra,	  2014).	  Yfirmenn	  sem	  ýta	  undir	  þátttöku	  starfsmanna	  og	  beita	  virkri	  hlustun	  auka	  

í	   leiðinni	   tryggð	   starfsfólks	   við	   fyrirtækið.	   Þar	   að	   auki	   skapa	   opin	   samskipti	   og	   þátttaka	  

starfsmanna	  jákvæðara	  og	  traustara	  samband	  minni	  yfir-‐	  og	  undirmanna	  (Saks,	  2006).	  

	  

4.8	  Samskipti	  við	  samstarfsfólk	  

Góð	  upplýsingamiðlun	  á	  vinnustað	  og	  góð	  samskipti	  við	  yfirmenn	  eru	  samskiptamátar	  sem	  

eru	  mikilvægir	   þegar	   kemur	   að	   ánægju	   starfsfólks	   en	   eru	   ekki	   þeir	   einu	   sem	   hafa	   áhrif.	  

Samskipti	  við	  samstarfsfólk	  spila	  þar	  einnig	  stóran	  þátt.	  Vísindi	  hafa	  í	  auknum	  mæli	  farið	  að	  

beinast	  að	  félagslegum	  þáttunum	  sem	  tengjast	  starfsánægju	  (Grant,	  2007).	  Þær	  hafa	  til	  að	  

mynda	  sýnt	  að	  sambönd	  milli	  starfsmanna	  eru	  einn	  af	  sterkustu	  áhrifaþáttum	  á	  líðan	  fólks	  í	  

vinnunni	  (Myers,	  1999).	  Í	  auknum	  mæli	  eru	  fræðimenn	  farnir	  að	  einbeita	  sér	  að	  mikilvægi	  

hins	  félagslega	  umhverfis	  á	  vinnustaðnum	  og	  virðast	  nú	  félagslegir	  eiginleikar	  starfsins	  ekki	  

eingöngu	   hafa	   áhrif	   á	   líðan	   heldur	   einnig	   á	   vinnuframlag.	   Að	   eiga	   í	   samskiptum	   við	  

samstarfsfólk	  og	  mynda	  með	  þeim	  tengsl	  hefur	  áhrif	  á	  starfsgæði	  og	  veitir	  starfsmönnum	  

meiri	  orku	  og	  eldmóð	  og	  virkar	  þar	  með	  sem	  hvatning	  í	  vinnunni	  (Watson,	  2000).	  

Í	   fræðum	   um	   félagsleg	   áhrif	   starfsánægju	   hefur	   einnig	   verið	   fjallað	   mikið	   um	  

vinnustaðavináttu	  (e.	  workplace	  friendship).	  Samskipti	  sem	  einkennast	  af	  vinnustaðavináttu	  

hafa	  mikið	   að	   segja	   um	  hvernig	   fólki	   líður	   í	   vinnunni.	   Fehr	   (1996)	   skilgreindi	   vináttu	   sem	  

„sjálfvalin	   og	   persónuleg	   tengsl	   sem	   einkennast	   af	   nánd	   og	   að	   veita	   aðstoð“.	  

Vinnustaðavinátta	  er	  hins	  vegar	  aðskilin	  hefðbundinni	  skilgreiningu	  á	  vináttu	  þar	  sem	  hún	  á	  

sér	   stað	   undir	   öðrum	   kringumstæðum	   og	   er	   bundin	   ákveðnu	   umhverfi.	   Berman	   (2002)	  

skilgreindi	  vinnustaðavináttu	  sem	  „sjálfvalin	  vinnutengsl	  sem	   innihalda	  gagnkvæmt	  traust,	  

skuldbindingu,	   sameiginlegar	   áherslur	   og	   samskonar	   gildi“.	   Hann	   sagði	   samband	   milli	  

starfsfélaga	   vera	   áhrifaríkast	   þegar	   það	   einkennist	   frekar	   af	   vináttu	   en	   kunningjaskap.	  
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Vinnustaðavinátta	   hefur	   verið	   talin	   verðmæt	  bæði	   fyrir	   starfsánægju	   einstaklinga	   og	   fyrir	  

velgengni	   fyrirtækisins	   í	   heild.	   Hún	   er	   eykur	   stuðning	   og	   hjálpar	   starfsmönnum	   að	   ná	  

settum	  markmiðum	  í	  starfi.	  Slík	  vinátta	  bætir	  samskipti,	  hvetur	  til	  samvinnu	  og	  dregur	  þar	  

af	  leiðandi	  úr	  vinnuálagi	  (Fine,	  1986).	  

Hamilton	   (2007)	   sagði	   að	   þegar	   vinnusamband	   einkennist	   af	   vináttu	   líður	   fólki	   betur	   í	  

garð	   samstarfsfólks	   síns	   og	   það	   eru	   minni	   líkur	   á	   að	   fólk	   finni	   fyrir	   óöryggi	   eða	   óvissu.	  

Starfsfólk	  deilir	   frekar	  upplýsingum	  sín	  á	  milli	  og	  er	   líklegra	   til	  að	  hafa	  samúð	  með	  vinum	  

þegar	   kemur	   að	   vandamálum	   eða	   áhyggjum	   varðandi	   starfið.	   Þar	   að	   auki	   bættu	   Jehn	   og	  

Shah	   (1997)	   því	   við	   að	   starfsfólk	   sem	   á	   í	   vináttu	   við	   samstarfsmenn	   skiptast	   frekar	   á	  

hvatningarorðum	  og	  ýta	  undir	  sjálfstraust	  hjá	  hvoru	  öðru	  ásamt	  því	  að	  sýna	  virðingu,	  traust	  

og	  veita	  uppbyggjandi	  gagnrýni.	  Nýlegar	   rannsóknir	  hafa	  einnig	  sýnt	  að	  vinnustaðavinátta	  

hefur	  áhrif	  á	  viðhorf	  starfsmanna	  til	  vinnutengdra	  þátta.	  Til	  dæmis	  ýtir	  hún	  undir	  jákvæða	  

hegðun	   í	   starfi,	   starfsánægju	   og	   eykur	   frammistöðu	   og	   afköst	   (Riordan	  &	  Griffeth,	   1995;	  

Ross,	  1997).	  Rannsóknir	  hafa	  einnig	  sýnt	  að	  ef	  starfsmaður	  á	  náinn	  vin	  í	  vinnunni	  eru	  minni	  

líkur	   á	   hann	   sé	   fjarverandi	   eða	   yfirgefi	   fyrirtækið.	   Þar	   að	   auki	   upplifir	   sá	   sem	   á	   vini	   á	  

vinnustaðnum	   eins	   og	   hann	   sé	   hluti	   af	   heild	   og	   að	   hann	   ber	   ákveðnar	   skyldur	   til	  

samstarfsfólks	  (Morrison,	  2004;	  Sias	  &	  Cahill,	  1998).	  	  

Upplifun	   einstaklings	   á	   að	   vera	   hluti	   af	   heild	   hefur	   einnig	   áhrif	   á	   ánægju	   í	   starfi.	  

Árangursrík	   samvinna	   milli	   starfsmanna	   er	   hvetjandi	   fyrir	   starfsmenn	   og	   bætir	   þar	   af	  

leiðandi	  frammistöðu	  og	  virkni.	  Samvinna	  milli	  starfsmanna	  eykur	  áhuga	  þeirra	  á	  eigin	  starfi	  

og	  á	  eigin	  getu	   í	   starfi.	  Hún	  getur	  þar	  af	   leiðandi	  verið	  uppspretta	   sjálfstæðis	   í	   starfi	   sem	  

skiptir	  máli	   þegar	   kemur	   að	   tengslamyndun	   og	   samskiptum	   við	   aðra	   starfsmenn	   og	   gerir	  

það	  að	  verkum	  að	  starfsmenn	  verða	  almennt	  ánægðari	  (Griffin,	  Patterson	  og	  West,	  2001).	  

	  

4.9	  Starfsöryggi	  og	  starfsframi	  

Islam,	   Mohajan	   og	   Datta	   (2011)	   segja	   að	   meðalmaðurinn	   hugsi	   fyrst	   og	   fremst	   um	  

starfsöryggi	   framar	  öllum	  öðrum	  þáttum	  þegar	  hann	  ákveður	   að	   setjast	   að	   í	   lífinu.	  Meltz	  

(1989)	   sagði	   að	   starfsöryggi	   sé	   þegar	   „einstaklingur	   eða	   starfsmaður	   viðheldur	   starfi	   sínu	  



 34 

innan	   skipulagsheildar	   án	   lækkunar	   á	   stöðu,	   kaupi,	   minnkunar	   á	   réttindum	   o.s.frv.“.	   Að	  

sama	   skapi	   greindi	   Herzberg	   (1968)	   frá	   því	   að	   starfsöryggi	   væri	   að	   finna	   í	   því	   að	   hversu	  

miklu	   leyti	   stofnun	   takist	   að	   veita	   trausta	   atvinnu	   fyrir	   starfsmenn.	   Í	   fræðum	   um	  

starfsánægju	  hefur	  mikið	   verið	   fjallað	  um	   starfsöryggi.	   Í	   rannsókn	  Ashford,	   Lee	  og	  Bobko	  

(1989)	  kom	  í	  ljós	  að	  starfsöryggi	  hefur	  jákvæð	  áhrif	  á	  tryggð	  einstaklings	  við	  fyrirtækið	  og	  að	  

ánægja	  eykst	   í	   starfi	  þegar	  starfsmenn	  upplifa	  slíkt	  öryggi.	  Rannsóknir	  hafa	  einnig	  bent	   til	  

þess	  að	  starfsöryggi	  hefur	   jákvæð	  áhrif	  á	  heilsu	  starfsmanna	  sem	  og	  líkamlega	  og	  andlega	  

líðan	  þeirra.	  Ekki	  nóg	  með	  það	  þá	  dregur	  starfsöryggi	  einnig	  úr	  starfsmannaveltu	  og	  eykur	  

bæði	  starfsánægju	  og	  afköst	  (Yousef,	  1998).	  	  

Ransókn	   Islam	   og	   félaga	   (2011)	   sýndi	   að	   starfsmenn	   sem	   upplifa	   starfsöryggi	   eru	  

ánægðari	   starfsmenn.	   Menntunarstig	   einstaklinga	   virtist	   þó	   hafa	   eitthvað	   að	   segja	   um	  

hversu	  mikil	   áhrif	   starfsöryggi	   hafði	   á	   starfsánægju.	   Starfsöryggi	   virtist	   skipti	   minna	  máli	  

fyrir	  þá	  sem	  voru	  með	  hærri	  menntun.	  Það	  gæti	  verið	  vegna	  minni	  ótta	  hjá	  þeim	  sem	  eru	  

meira	   menntaðir	   við	   að	   missa	   vinnuna	   þar	   sem	   þeir	   telja	   sig	   ekki	   eiga	   í	   eins	   miklum	  

erfiðleikum	  með	  að	  finna	  annað	  starf	  sem	  hentar	  þeim.	  	  

Margar	   rannsóknir	  benda	  einnig	   til	   þess	   að	   sterk	   tengsl	   séu	  milli	   ánægju	   í	   starfi	   og	  að	  

eiga	  möguleika	   á	   starfsframa	   innan	   fyrirtækisins	   (McCausland,	   Pouliakas	   og	   Theodossiou,	  

2005).	   Þetta	   á	   sérstaklega	   við	   yfirmenn	   í	   fyrirtækjum.	   Stöðuhækkanir	   auka	   ánægju	  

yfirmanna	  og	  ánægjan	  er	  enn	  meiri	  ef	  möguleiki	  er	  á	  enn	  frekari	  stöðuhækkun	  í	  framtíðinni	  

(Oettinger,	  2001).	  Islam	  og	  félagar	  (2011)	  sögðu	  einnig	  að	  það	  skiptir	  meira	  máli	  fyrir	  unga	  

starfsmenn	  að	  eiga	  möguleika	  á	  stöðuhækkunum	  en	  eldri.	  Shields	  og	  Ward	  (2002)	  fundu	  í	  

rannsókn	  sinni	  á	  hjúkrunarfræðingum	  að	  skortur	  á	  tækifærum	  til	  stöðuhækkana	  eða	  til	  að	  

byggja	  upp	  starfsframa	  hefur	  meiri	  áhrif	  á	  starfsánægju	  en	  til	  dæmis	  há	   launakjör.	  Paarch	  

og	   Shearer	   (2000)	   sögðu	   á	   móti	   að	   hjá	   hinum	   almenna	   starfsmanni	   á	   vinnumarkaðnum	  

virðist	  starfsöryggi	  veita	  aðeins	  meiri	  ánægju	  í	  starfi	  þar	  sem	  það	  býður	  upp	  á	  visst	  öryggi	  

fyrir	   framtíðina.	   Þó	   svo	   að	   það	   séu	   skiptar	   skoðanir	   á	   hvort	   starfsöryggi	   eða	  möguleiki	   á	  

starfsframa	  hafi	  meiri	  áhrif	  á	   starfsánægju	  eru	  þó	   flestir	   sammála	  um	  að	  báðir	  þættir	  ýta	  

undir	  ánægju	  í	  starfi.	  	  
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4.10	  Sveigjanleiki	  

Félagslegar	  breytingar	  á	  vinnumarkaði	  hafa	  orðið	  til	  þess	  að	  breytingar	  hafa	  orðið	  á	  hinum	  

hefðbundna	  vinnudegi.	   Þessar	  breytingar	   fela	  meðal	   annars	   í	   sér	   vaxandi	   fjölda	   kvenna	  á	  

vinnumarkaði	  og	  tvískiptum	  hlutverkum	  milli	  vinnu	  og	  heimila.	  Breytingarnar	  má	  líka	  rekja	  

til	   aukinna	   væntinga	   starfsmanna	   til	   frítíma.	   Þessar	   breytingar	   hafa	   aukið	   kröfur	  

starfsmanna	  um	  sveigjanleika	  í	  vinnuáætlun	  svo	  auðveldara	  sé	  að	  aðlaga	  vinnu	  og	  einkalíf	  

ásamt	  því	  að	  geta	  gefið	  sem	  mest	  af	  sér	  á	  báðum	  vettvöngum	  (Baltes,	  Briggs,	  Huff,	  Wright	  

og	  Neuman,	  1999).	  	  

Í	   alþjóðlegri	   könnun	   á	   vinnumarkaðnum,	   í	   byrjun	   þessarar	   aldar,	   kom	   í	   ljós	   að	   43%	  

þátttakenda	  fundu	  stundum	  eða	  oft	  fyrir	  árekstrum	  milli	  vinnu	  og	  fjölskyldu-‐	  eða	  einkalífs.	  

Nú	  fer	   fyrirtækjum	  fjölgandi	  sem	  innleiða	  aðferðir	   til	  að	  reyna	  að	  koma	  til	  móts	  við	  þarfir	  

starfsmanna	  sinna	  og	  reyna	  að	  koma	  í	  veg	  fyrir	  slíka	  árekstra	  (Bond,	  Thompson,	  Galinsky	  og	  

Prottas,	  2002).	  Ein	  þeirra	  aðferða	  er	  að	  bjóða	  upp	  á	  meiri	  sveigjanleika	  á	  vinnutíma.	  Með	  

því	  að	  bjóða	  upp	  á	  sveigjanlegan	  vinnutíma	  er	  átt	  við	  að	  einstaklingur	  geti	  fengið	  tækifæri	  

til	  að	  sinna	  verkefnum	  í	  einkalífinu	  án	  þess	  að	  missa	  úr	  vinnu	  eða	  dragast	  aftur	  í	  verkefnum.	  

Önnur	   aðferð	   er	   að	   bjóða	   upp	   á	   sveigjanlegan	   frítíma	   frá	   vinnu.	   Það	   er	   að	   segja	   að	   gera	  

starfsfólki	  auðveldara	  fyrir	  að	  fá	  leyfi	  frá	  vinnu	  til	  að	  sinna	  hlutum	  í	  einkalífinu	  (Shockley	  og	  

Allen,	  2007).	  Sveigjanlegt	  vinnufyrirkomulag	  byrjaði	  að	  öðlast	  vinsældir	  snemma	  á	  áttunda	  

áratug	  síðustu	  aldar.	  Slíkt	  fyrirkomulag	  getur	  verið	  á	  mismunandi	  vegu.	  Það	  getur	  verið	  allt	  

frá	   því	   að	   vinna	   í	   færri	   tíma	   á	   dag	   yfir	   í	   að	   vinna	   sömu	   tíma	   og	   venjulega	   en	  með	  meiri	  

sveigjanleika	  á	  meðan	  vinnu	  stendur	   (Almer	  og	  Kaplan,	  2002).	  Hagnaður	  þeirra	   fyrirtækja	  

sem	  innihalda	  sveigjanlega	  vinnutíma	  er	  margs	  konar	  og	  mismunandi.	  Rannsóknir	  hafa	  sýnt	  

að	  þeir	  ávinningar	  sem	  standa	  upp	  úr	  eru	  aukin	  starfsánægja,	  minnkandi	  fjarvistir	  og	  aukin	  

framleiðni	   (Baltes	   o.fl.,	   1999).	   Rannsóknir	   hafa	   einnig	   sýnt	   að	   sjálfstæði	   í	   starfi	   eykur	  

starfsánægju.	  Hægt	  er	   að	  mæta	  þörfum	  einstaklings	   fyrir	   sjálfstæði	   í	   starfi	  með	  því	   að	   til	  

dæmis	  veita	  honum	  sveigjanlega	  vinnuáætlun	  (Fried	  og	  Ferris,	  1987).	  

Jafnvægi	   á	  milli	   vinnu	  og	   einkalífs	   er	   einnig	   talinn	   afar	  mikilvægur	  þáttur	   fyrir	   vellíðan	  

starfsmanna.	  Kofodimos	  (1993)	  sagði	  að	  slíkt	  ójafnvægi	  eykur	  streitu,	  dregur	  úr	  lífsgæðum	  

og	  dregur	  að	   lokum	  úr	  afköstum	   í	  vinnu.	  Á	  móti	   sagði	  hann	  að	  sveigjanleiki	   í	   fyrirtækjum	  
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eykur	   jafnvægi	   milli	   vinnu	   og	   einkalífs	   ásamt	   ánægju	   starfsmanna	   og	   virkni.	   Hann	   stuðli	  

einnig	   að	   bættri	   heilsu	   og	   bættri	   starfsemi	   einstaklingsins	   á	   báðum	   grundvöllum,	   í	   vinnu	  

sem	  og	  í	  einkalífinu.	  
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4.	  Kex	  Hostel	  
Kex	  Hostel	  ehf	  er	  gistiheimili	  sem	  er	  staðsett	  miðsvæðis	   í	  Reykjavík.	  Gistiheimilið	  opnaði	   í	  

apríl	  2011	  og	  er	  því	  búið	  að	  vera	  starfrækt	   í	   fjögur	  ár	  þegar	  þetta	  er	  skrifað.	  Húsnæðið	  er	  

gamalt	   og	   sögulegt	   iðnaðarhúsnæði.	   Hugmynd	   fyrirtækisins	   er	   að	   stemning	   og	   útlit	  

staðarins	   sé	  allt	   í	   senn	  sveitalegt,	  alþjóðlegt,	  krúttlegt,	  gamaldags,	  endurunnið	  og	   lífrænt.	  

Húsnæðið	  er	  á	  fjórum	  hæðum	  og	  er	  stórt	  og	  rúmt	  þar	  sem	  er	  vítt	  til	  veggja	  og	  hátt	  til	  lofts.	  

Starfsemin	  fer	  fram	  á	  þremur	  hæðum	  hússins	  sem	  eru	  samtals	  yfir	  2000	  fermetrar.	  Áður	  var	  

í	   húsnæðinu	   Gamla	   Kexverksmiðjan	   Frón	   sem	   stofnuð	   var	   árið	   1926.	   Það	   var	   eigendum	  

mjög	   mikilvægt	   að	   halda	   gömlum	   anda	   hússins	   við	   uppbyggingu	   Kex	   Hostels.	   Hugmynd	  

eigenda	  var	  í	  upphafi	  að	  sýna	  erlendum	  ferðagestum	  Reykjavík	  og	  Ísland	  	  eins	  og	  þeir	  vilja	  

kynna	  það	  en	  ekki	  eins	  og	  úr	  hefðbundnum	  ferðamannabæklingi:	  „Kex	  Hostel	  á	  að	  vera	  lítið	  

sjálfbært	   póstkort	   af	   Reykjavík	   og	   Íslandi“	   (Kristinn	   Vilbergsson	   og	   Pétur	   Marteinsson,	  

2010).	  	  

Kex	  er	   samblanda	  margs	  konar	   reksturs	  og	  margt	  sem	  fer	   fram	   innan	  veggja	  þess.	  

Fyrir	  utan	  hefðbundinn	  gistihúsarekstur,	  sem	  er	  kjarninn	  í	  húsinu,	  þá	  er	  einnig	  þjónusta	  og	  

ýmis	  starfsemi	  sem	  er	  einnig	  ætluð	  heimamönnum	  (Kex	  Hostel,	  2011).	  Á	  fyrstu	  hæð	  Kexins	  

er	   móttaka	   gistiheimilisins,	   veitingastaður	   og	   krá.	   Þar	   eru	   einnig	   skrifstofur,	   sérstakur	  

samkomusalur	   og	   nokkur	   seturými.	   Á	   annarri	   og	   þriðju	   hæð	   eru	   gistirými	   fyrir	   gesti	  

gistiheimilisins.	   Eigendur	  Kex	  Hostels	   eru	   sex	   talsins	   og	   eiga	  þeir	   allir	   svipað	   stóran	  hlut	   í	  

rekstrinum.	   Heildarrekstur	   Kex	   Hostels	   samanstendur	   af	   þremur	   mismunandi	  

rekstrarfélögum.	  Þau	   félög	  eru	  Kex	  Hostel	  ehf,	  Sæmundur	   í	   sparifötunum	  ehf,	  og	  Kexland	  

ehf.	   Þessi	   þrjú	   félög	   starfa	   saman	   við	   að	  mynda	   þessa	   stóru	   heild	   sem	   Kex	   Hostel	   er	   nú	  

orðið	  þekkt	  fyrir	  (Kristinn	  Vilbergsson	  munnleg	  heimild	  20.	  febrúar	  2015).	   

	   

4.1	  Kex	  Hostel	  

KEX	  Hostel	  ehf	  er	  gistiheimili	  sem	  rúmar	  yfir	  200	  gesti	  í	  einu.	  Aðalgistirýmið	  inniheldur	  allt	  

frá	  tveggja	  upp	  í	  sextán	  manna	  herbergi	  þar	  sem	  sameiginlegar	  setustofur,	  eldhús,	  salerni	  

og	  sturtur	  eru	  á	  sitthvorri	  hæðinni	   (Kristinn	  Vilbergsson	  og	  Pétur	  Marteinsson,	  2010).	  Kex	  
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Hostel	  sér	  um	  rekstur	  gistiheimilisins	  og	  starfsmannahald	  Kex	  heildarinnar.	  Það	  er	  margt	  og	  

fjölbreytt	   sem	   starfsmenn	   Kex	   Hostels	   eiga	   við	   á	   hverjum	   degi.	   Þar	   starfa	   starfsmenn	   í	  

móttöku	  við	  innritanir	  og	  upplýsingagjöf.	  Einnig	  eru	  skrifstofur	  þeirra	  sem	  starfa	  við	  bókhald	  

eða	  bókanir	  ferðaþjónustu	  ásamt	  starfsmönnum	  sem	  sjá	  um	  þrif	  gistiheimilisins.	  Þar	  að	  auki	  

starfa	  þar	  eigendur	  og	  stjórn	  	  ásamt	  þeim	  sem	  sjá	  um	  viðhald	  og	  smíði	  staðarins. 

 

4.2	  Sæmundur	  í	  sparifötunum	  

Sæmundur	   í	   sparifötunum	   ehf	   samanstendur	   af	   veitingastað	   og	   bar.	   Í	   sömu	   aðstöðu	   er	  

einnig	   morgunverðarsalur	   gistiheimilisins.	   Þeir	   sem	   starfa	   á	   Sæmundi	   eru	   starfsmenn	   í	  

morgunmat,	   starfsmenn	   í	   eldhúsi	   og	   barþjónar	   á	   veitingastaðnum.	   Sæmundur	   er	   þó	   ekki	  

eingöngu	  krá	  eða	  veitingastaður	  heldur	  er	  hann	  einnig	  tónleika-‐	  og	  viðburðastaður	  þar	  sem	  

haldnir	   eru	   tónleikar	   og	   ýmsir	   viðburðir	   að	  minnsta	   kosti	   vikulega,	   og	   oftast	  meira	   til.	   Á	  

hæðinni	  er	  samkomusalur	  sem	  er	  innréttaður	  með	  gömlum	  leikfimitækjum	  sem	  er	  kallaður	  

Gym	  og	  Tonic.	  Þar	  eru	  haldnir	  tónleikar	  og	  margs	  konar	  veislur.	  Á	  útisvæði	  Kex	  Hostels	  er	  

plan	  sem	  kallað	  er	  Kexportið.	  Á	  því	  svæði	  eru	  einnig	  haldnir	   tónleikar	  og	  aðrir	  viðburðir	  á	  

sumrin	  en	  þá	  fyllist	  portið	  af	  fólki	  úr	  öllum	  áttum.	  Á	  hæðinni	  er	  einnig	  rakarastofa	  þar	  sem	  

rakari	  mætir	   nokkrum	   sinnum	   í	   viku	   til	   að	   klippa	   gesti	   og	   gangandi.	   Það	   er	   því	   fjölbreytt	  

starfsemi	   sem	   fer	   fram	   á	   Kexinu	   og	   er	   öll	   starfsemin	   alltaf	   opin	   öllum	   gestum,	  

ferðamönnum	  sem	  heimamönnum. 

	   

4.3	  Kexland	  

Þriðja	   rekstrareiningin	   er	   Kexland	   ehf.	   Þau	   verkefni	   sem	   Kexlandið	   sinnir	   eru	   margþætt.	  

Kexland	  heldur	  utan	  um	  margs	  konar	  þjónustu	  fyrir	  ferðamenn.	  Þar	  á	  meðal	  sölu	  á	  ferðum,	  

bæði	   ferðum	  sem	  Kexlandið	  hefur	  byggt	  upp	   frá	  grunni	  og	   ferðum	   í	   samstarfi	   við	   	  önnur	  

fyrirtæki	  í	  ferðaþjónustu.	  Kexlandið	  heldur	  einnig	  utan	  um	  skemmtanamál	  og	  kynningarmál	  

staðarins.	  Starfsmenn	  Kexlandsins	  sjá	  um	  bókanir	  á	  hópum	  sem	  geta	  verið	  allt	  frá	  10	  manna	  

borðapöntunum	  upp	   í	  300	  manna	  stórveislur	   í	  mat	  og	  drykk.	  Einnig	  sér	  Kexlandið	  um	  alla	  

viðburði	   á	   Kex	   Hostels	   en	   á	   Kexinu	   eru	   haldnir	   margir	   árlegir	   tónlistar-‐	   og	  
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menningarviðburðir	   sem	  eru	   vel	   sóttir.	   Þegar	   litið	   er	   yfir	   þessar	   þrjár	   rekstareiningar	   Kex	  

heildarinnar	  má	  sjá	  að	  það	  eru	  mörg	  mismunandi	  störf	  sem	  halda	  henni	  saman.	  Það	  er	  því	  

óhætt	  að	  segja	  að	  það	  komi	  margir	  að	  því	  að	  halda	   fyrirtækinu	  gangandi	  og	  búa	  til	  þessa	  

stóru	  heild	  sem	  Kex	  Hostel	  er	  orðið	  að. 

  

4.4	  Starfsmannahald	  

Um	   það	   bil	   70	   starfsmenn	   eru	   á	   launaskrá	   hjá	   Kex	   Hostel	   en	   stór	   hluti	   þeirra	   eru	  

hlutastarfsmenn	   og	   eru	   því	   færri	   sem	   starfa	   þar	   reglulega	   eða	   eru	   í	   fullu	   starfi.	   Enginn	  

mannauðsstjóri	   starfar	   hjá	   fyrirtækinu	   en	   þar	   er	   einn	   rekstrarstjóri	   og	   starfsmannastjóri	  

sem	   sinnir	   einnig	   starfsmönnum	   annarra	   fyrirtækja	   sem	   eru	   í	   eigu	   hluthafa	   Kex	   Hostels	  

(Ólafur	  Ágústsson	  munnleg	  heimild	  1.	  maí	  2015).	  	  

Í	  starfsmannahandbók	  Kexins	  kemur	  fram	  að	  fyrirtækið	  leggi	  metnað	  í	  að	  taka	  vel	  á	  móti	  

nýju	   starfsfólki	   og	  hlúi	   vel	   að	   samstarfsfólki	   svo	  það	   geti	   unnið	   starf	   sitt	   vel	   og	   liðið	   vel	   í	  

starfi.	  Gott	  samstarf	  sé	  þar	  algjört	  lykilatriði	  og	  að	  fyrirtækið	  leggi	  mikið	  upp	  úr	  undirbúningi	  

starfsfólks.	  Í	  fyrirtækinu	  á	  að	  ríkja	  náið	  og	  traust	  samstarf	  og	  í	  handbókinni	  er	  tekið	  fram	  að	  

ekkert	   jafnist	   á	   við	   það	   frelsi	   og	   sjálfstraust	   sem	   hlýst	   af	   góðum	  undirbúningi.	   Þrátt	   fyrir	  

afslappað	  andrúmsloft	  þá	  er	  það	  Kexinu	  einnig	  afar	  mikilvægt	  að	  veita	  afbragðs	  þjónustu.	  

Þar	  að	  auki	  er	  ímynd	  fyrirtækisins	  er	  mjög	  mikilvæg	  og	  bera	  allir	  starfsmenn	  Kexins	  ábyrgð	  á	  

ímynd	  Kex	  út	  á	  við	  og	  litið	  er	  svo	  á	  starfsmenn	  séu	  í	  raun	  sendiherrar	  fyrirtækisins.	  Einnig	  er	  

tekið	  fram	  að	  góð	  ímynd	  sé	  háð	  því	  að	  allt	  starfsfólk	  umgangist	  samstarfsfólk	  sitt	  af	  fyllstu	  

kurteisi	   og	   virðingu.	   Öll	   ill	   framkoma,	   áreiti,	   einelti	   eða	   niðrandi	   umtal	   er	   litið	   mjög	  

alvarlegum	   augum.	   Það	   er	   því	   afar	   mikilvægt	   að	   starfsfólk	   sýni	   hvoru	   öðru	   og	  

viðskiptavinum	  umburðarlyndi	  og	  tillitssemi.	  	  

Í	  handbókinni	  kemur	  einnig	  fram	  að	  Kex	  Hostel	   leggi	  kapp	  við	  markvissa	  upplýsingagjöf	  

til	  starfsmanna.	  Upplýsingum	  sé	  miðlað	  í	  daglegu	  samstarfi	  sem	  einnig	  sé	  hægt	  að	  nálgast	  á	  

starfsmannasíðunni	  ásamt	  því	  að	  starfsmannafundir	  séu	  haldnir	  reglulega.	  Starfsmenn	  eru	  

einnig	   hvattir	   til	   að	   vera	   duglegir	   að	   afla	   sér	   upplýsinga	   sjálfir	   og	   miðla	   upplýsingum	   til	  

samstarfsfólks	  (Kex	  Hostel,	  2010).	  
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5	  Aðferðafræði	  

5.1	  Megindleg	  aðferðafræði	  

Rannsóknaraðferðum	   hefur	   yfirleitt	   verið	   skipt	   í	   tvo	   flokka:	   megindlega	   aðferðafræði	   (e.	  

quantitative	  research)	  eða	  eigindlega	  aðferðafræði	  (e.	  qualitative	  research)	  (Teddlie	  og	  Yu,	  

2007).	   Í	  megindlegri	   aðferðafræði	   er	   tölfræðilegum	   upplýsingum	   eða	   gögnum	   aflað	  með	  

mælanlegum	   og	   kerfisbundnum	   aðferðum.	   Í	   eigindlegri	   aðferðafræði	   er	   upplýsingum	  

yfirleitt	  aflað	  með	  viðtölum	  í	  þeim	  tilgangi	  að	  kafa	  dýpra	   í	  upplifun	  einstaklinga	  (Burns	  og	  

Groove,	   2009).	   Í	   þessari	   rannsókn	   var	   notast	   við	  megindlega	   aðferðafræði.	   Notast	   er	   við	  

megindlega	   aðferðafræði	   þegar	   reynt	   er	   að	   útskýra	   ákveðið	   fyrirbæri	   með	   því	   að	   safna	  

miklu	  magni	  af	  gögnum	  sem	  eru	  svo	  greind	  með	  tölfræðilegum	  aðferðum.	  Í	  megindlegum	  

rannsóknum	   er	   gögnum	   safnað	   frá	   ákveðnum	   hópi	   eða	   safni	   af	   viðföngum.	   Þessi	   valdi	  

hópur	  er	  kallaður	  úrtak.	  Það	  fer	  eftir	  rannsóknarefni	  hverju	  sinni	  hvernig	  val	  á	  úrtakinu	  er	  

háttað	  (Teddlie	  og	  Yu,	  2007).	  	  	  	    

	  

5.2	  Þátttakendur	  

Við	  val	   á	  þátttakendum	  var	  notast	   við	  hentugleikaúrtak	   (e.	   convenience	   samples).	  Það	  er	  

úrtak	   sem	   byggir	   ekki	   á	   líkindum	   (e.	   non-‐random	   samples).	   Hér	   er	   eingöngu	   verið	   að	  

rannsaka	   ákveðinn	   hóp	   fólks	   með	   ákveðna	   þekkingu	   (e.	   purposive	   samples)	   (Coolican,	  

2014).	  Úrtakið	  var	  því	  fólk	  sem	  nú	  starfar	  hjá	  Kex	  heildinni.	  	  

Launafulltrúi	  gaf	  rannsakenda	  yfirlit	  um	  starfsmenn	  á	  launaskrá.	  Farið	  var	  yfir	  þann	  lista	  

og	  starfsmenn	  sem	  unnu	  enn	  á	  vinnustaðnum,	  voru	  með	  reglulegar	  vaktir	  eða	  voru	  búnir	  að	  

starfa	  í	  meira	  en	  mánuð	  og	  sigtaðir	  út	  í	  ákveðinn	  lista	  sem	  innihélt	  mögulega	  og	  marktæka	  

þátttakendur.	  Það	  vinna	  margir	  hjá	  fyrirtækinu	  og	  margir	  enn	  á	  launaskrá	  sem	  eru	  ekki	  með	  

fastar	  vaktir	  eða	  eru	  hættir	  störfum.	  Rannsakandi	  þurfti	  því	  að	  vega	  og	  meta	  hverjir	  starfa	  

nógu	   mikið	   eða	   reglulega	   hjá	   fyrirtækinu	   til	   að	   teljast	   marktækir	   þátttakendur.	   Það	   var	  

heldur	  ekki	  krafist	  að	  þeir	  þátttakendur	   sem	  væru	   í	  orlofi	  eða	   frá	   fyrirtækinu	   í	  óákveðinn	  

tíma	  tæku	  þátt	  í	  rannsókninni.	  Að	  lokum	  voru	  48	  starfsmenn	  sem	  rannsóknin	  var	  lögð	  fyrir.	  

Í	   upphafi	   átti	   aðeins	   að	   rannsaka	   viðhorf	   almennra	   starfsmanna	   í	   fyrirtækinu,	   það	   er	   að	  
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segja	   ekki	   viðhorf	   yfirmanna	   eða	   þeirra	   sem	   gegndu	   stjórnunarstöðum.	  Að	   lokum	   var	   þó	  

ákveðið	  að	  láta	  eitt	  yfir	  alla	  ganga	  og	  allir	  nema	  eigendur	  staðarins	  voru	  fengnir	  til	  að	  taka	  

þátt.	  Eins	  og	  fram	  kom	  er	  höfundur	  rannsóknar	  einnig	  starfsmaður	  í	  fyrirtækinu	  og	  þar	  sem	  

hann	   samdi	   spurningalistann	   taldi	   hann	   sig	   ekki	   nægilega	   hlutlausan	   til	   að	   taka	   þátt	   í	  

rannsókninni.	  

 

5.3	  Undirbúningur	  

Þegar	  búið	  var	  að	  ákveða	  viðfangsefni	  var	  talað	  við	  Kristinn	  Vilbergsson,	  einn	  af	  eigendum	  

Kex	   Hostels.	   Hann	   gaf	   leyfi	   fyrir	   rannsókninni	   og	   sýndi	   verkefninu	   mikinn	   áhuga.	   Þá	   var	  

kafað	  í	  fræðilegt	  efni	  um	  áhrifavalda	  starfsánægju	  til	  að	  umsjónarmaður	  gæti	  hafist	  handa	  

við	   gerð	   spurningalistans.	   Þegar	   spurningalistinn	   var	   tilbúinn	   var	   hann	   prufukeyrður	   á	  

einstaklingi	   sem	   vann	   ekki	   fyrir	   Kex	   Hostel.	   Þessi	   einstaklingur	   var	   þó	   í	   veitinga-‐	   og	  

þjónustugeiranum	   og	   var	   beðinn	   um	   að	   hugsa	   um	   eigið	   starf	   þegar	   hann	   svaraði	  

könnuninni.	  Það	  var	  gert	   til	   að	   fá	  endurgjöf	  á	   spurningalistann	  ásamt	  því	  að	  athuga	  hvað	  

það	   tæki	   langan	   tíma	   að	   svara	   honum	   til	   að	   tryggja	   að	   hann	   væri	   ekki	   of	   langur	   eða	  

þátttakendur	  kynnu	  að	  verða	  þreyttir	  undir	  lokin	  hans.	  Svörunin	  tók	  aðeins	  níu	  mínútur	  en	  

það	  á	  þó	  bara	  við	  svörun	  fullyrðinganna.	  Í	  lok	  spurningalistans	  voru	  settar	  nokkrar	  línur	  þar	  

sem	  þátttakendur	   fengu	   færi	   á	  að	  koma	  með	  athugasemdir	  um	  vinnustaðinn	  og	  upplifun	  

sína	  á	   starfinu.	  Fyrir	  utan	  athugasemdirnar	   fannst	  höfundi	  níu	  mínútur	  vera	  ásættanlegur	  

tími	  og	  einstaklingurinn	   sem	   tók	  prufukönnunina	   sýndi	  engin	  merki	  um	  þreytu	  og	  var	  því	  

ákveðið	  að	  halda	   spurningalistanum	   í	  þeirri	  mynd.	  Þar	   sem	  margir	   starfsmenn	  Kexins	  eru	  

erlendir	   var	   spurningalistinn	   einnig	   þýddur	   yfir	   á	   ensku	   (sjá	   viðauka	   3).	   Höfundur	   fékk	  

aðstoð	  frá	  vini	  með	  ensku	  að	  móðurmáli	  til	  að	  prófarkalesa	  hann	  og	  laga	  málfar.	  

 

5.4	  Framkvæmd	  

Þegar	  spurningalistinn	  var	  tilbúinn	  var	  hann	  lagður	  fyrir	  starfsfólk	  í	  byrjun	  mars	  2015	  og	  var	  

opinn	   í	   10	   daga.	   Til	   að	   tryggja	   þátttöku	   var	   ákveðið	   að	   prenta	   út	   spurningalistann	   og	  

afhenda	  hverjum	  og	  einum	  starfsmanni	  hann	   í	  eigin	  persónu.	  Höfundur	   taldi	  meiri	   líkur	  á	  
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þátttöku	  ef	  hver	  og	  einn	  fengi	  spurningalistann	  í	  hendurnar	  í	  stað	  þess	  að	  biðja	  fólk	  um	  að	  

gera	  hann	  á	  veraldarvefnum.	  Þar	  sem	  fólk	  starfar	  við	  mismunandi	  störf	  í	  fyrirtækinu	  og	  eru	  

ýmist	  á	  dag-‐,	  kvöld	  eða	  helgarvöktum	  tók	  það	  nokkrar	  heimsóknir	  á	  vinnustaðinn	  að	  ná	  að	  

hitta	  á	  alla	  þátttakendur.	  Með	  því	  að	  rétta	  þátttakendum	  rannsóknina	  gaf	  það	  líka	  færi	  á	  að	  

skýra	  betur	  frá	  verkefninu	  og	  svara	  spurningum	  ef	  upp	  komu.	  Það	  gaf	  einnig	  færi	  á	  að	  sýna	  

þátttakendum	  þakklæti	   í	   eigin	   persónu	   fyrir	   þátttökuna	   en	   á	  meðan	   var	   þeim	   gerð	   grein	  

fyrir	   því	   að	  þátttakan	   væri	   frjálst	   val.	   Á	   fremstu	  blaðsíðu	   spurningalistans	   var	   útskýring	   á	  

verkefninu	  (sjá	  viðauka	  1)	  ásamt	  skýringu	  á	  aðferðum	  til	  að	  tryggja	  algjöra	  nafnleynd.	  Þær	  

aðferðir	   voru	   skýrðar	   ítarlega	   svo	  að	  þátttakendur	   fundu	   fyrir	  öryggi	  með	  að	  geta	   svarað	  

hreinskilnislegna.	  	  

Þátttakendur	  voru	  hvattir	  til	  að	  setjast	  niður	  á	  vinnutíma	  til	  að	  svara	  könnuninni	  þar	  sem	  

könnunin	  snéri	  að	  vinnunni	  þeirra.	  Þeim	  var	  þó	   frjálst	  að	   taka	  hana	  með	  sér	  heim	  ef	  þeir	  

höfðu	  ekki	  tíma	  á	  vinnutíma	  eða	  vildu	  einfaldlega	  gefa	  sér	  meiri	  tíma	  til	  að	  svara	  honum	  og	  

skrifa	  athugasemdir.	  Þátttakendur	  voru	  svo	  beðnir	  um	  að	  skila	  svörum	  sínum	  í	  þar	  tilgerðan	  

skilakassa	  sem	  merktur	  var	  í	  bak	  og	  fyrir	  og	  látinn	  liggja	  á	  skrifstofum	  móttökunnar	  á	  meðan	  

rannsóknin	  var	  opin.	  Þennan	  kassa	  var	  ekki	  hægt	  að	  opna	  án	  ummerkja	  né	  hægt	  að	  sjá	  inn	  í	  

hann.	   Það	   var	   gert	   til	   að	   tryggja	   að	   þátttakendur	   gætu	   verið	   öruggir	   með	   að	   skila	   inn	  

svörum	   sínum	   og	   vera	   vissir	   um	   að	   enginn	   annar	   en	   umsjónarmaður	   rannsóknar	   gæti	  

skoðað	  gögnin.	  

 

5.5	  Spurningalistinn	  

Spurningalistarnir	  þrír	  sem	  nefndir	  voru	  hér	  að	  framan	  (JDI,	  JSS	  og	  MSQ)	  voru	  notaðir	  sem	  

fyrirmynd	   við	   gerð	   spurningalista	   þessarar	   rannsóknar.	   Hann	   er	   bæði	   unnin	   út	   frá	  

heildarnálgun	   og	   þáttanálgun.	   	   Margir	   áhrifaþættir	   starfsánægju	   voru	   skoðaðir	   við	   gerð	  

spurningalistans	  og	  að	  lokum	  urðu	  10	  áhrifaþættir	  valdir	  sem	  viðmið	  í	  þessari	  könnun.	  Þeir	  

þættir	  voru	  nefndir	  hér	  að	   framan	   (viðhorf	   til	   starfsins,	  viðhorf	   til	   fyrirtækisins,	   launakjör,	  

vinnuaðstaða,	   vinnuálag,	   upplýsingamiðlun,	   starfsöryggi	   og	   starfsframi,	   samskipti	   við	  

yfirmenn,	   samskipti	   við	   samstarfsfólk,	   og	   sveigjanleiki).	   Starfsöryggi	   og	   starfsframi	   voru	  

tengdir	  saman	  þar	  sem	  þeir	  þættir	  eru	  minni	  en	  flestir	  aðrir	   í	  könnuninni.	  Til	  að	  sjá	  nánar	  
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hvernig	  spurningarnar	  voru	  flokkaðar	  má	  skoða	  meðaltalstöflur	  í	  viðauka	  5	  en	  það	  þarf	  þó	  

að	  hafa	  í	  huga	  að	  sumar	  spurningar	  falla	  undir	  tvo	  flokka.	  	  

Við	   gerð	   spurninganna	   var	   gætt	   að	   hlutleysi	   þar	   sem	   höfundur	   er	   starfsmaður	   hjá	  

fyrirtækinu	  og	  þurfti	  að	  varast	  það	  að	  eigið	  viðhorf	  til	  ákveðinna	  þátta	  starfsins	  hefði	  ekki	  

áhrif	  á	  val	  og	  gerð	  spurninga.	  Spurningarnar	  voru	  mótaðar	  út	  frá	  þessum	  10	  áhrifaþáttum	  

ásamt	   því	   að	   reynt	   var	   að	   binda	   hann	   við	   aðstæður,	   það	   er	   að	   segja	   að	   hann	   ætti	   við	  

starfsemi	   í	   þjónustuiðnaði	   eins	   og	   Kex	   Hostel.	   Þar	   sem	   margar	   deildir	   eru	   innan	   Kex	  

heildarinnar,	  sem	  innihalda	  margskonar	  störf,	  þá	  var	  einnig	  reynt	  að	  hafa	  spurningalistann	  

nægilega	   almennan	   svo	   hann	   höfðaði	   til	   allra	   starfa.	   Við	   fyrstu	   drög	   listans	   var	   einnig	  

notaður	  spurningalisti	  úr	  könnun	  Andra	  Más	  Blöndals	  (2014)	  á	  starfaánægju	  hjá	  starfsfólki	  

Héðins	   hf.	   Þegar	   spurningalistinn	   var	   fullmótaður	   var	   hann	   þó	   orðinn	   töluvert	   lengri	   og	  

aðeins	  hluti	  af	  spurningum	  Andra	  notaðar.	  

Spurningalistinn	   innihélt	   fjórar	   spurningar	   og	   73	   fullyrðingar	   (sjá	   viðauka	   2).	  

Svarmöguleikarnir	   voru	   fimm,	   allt	   frá	   því	   að	   vera	   mjög	   ósammála	   yfir	   í	   að	   vera	   mjög	  

sammála	  og	  voru	  þátttakendur	  beðnir	  um	  að	  taka	  afstöðu	  til	  hverrar	  fullyrðingar	  út	  frá	  eigin	  

viðhorfi.	   Fyrstu	   þrjár	   spurningarnar	   voru	   bakgrunnsspurningar	   sem	   snéru	   að	   starfsaldri,	  

starfshlutfalli	  og	  starfsdeild.	  Fjórða	  spurningin	  snéri	  að	  viðhorfi	  einstaklinga	  til	  starfsánægju.	  

Þrjár	   fullyrðingar	   fjölluðu	   um	   heildaránægju	   en	   restin	   (70	   fullyrðingar)	   um	   mismunandi	  

þætti	  starfsins	  og	  starfsumhverfisins.	  Eins	  og	  kom	  fram	  hér	  að	  ofan	  var	  þátttakendum	  gefið	  

pláss	   í	   lok	   spurningalistans	   til	   að	   skrifa	   niður	   nafnlausar	   athugasemdir	   um	   atriði	   sem	  

tengdust	   starfi	  þeirra.	  Þessar	  athugasemdir	  máttu	  ýmist	   fjalla	  um	   jákvæða	  þætti	   starfsins	  

eða	  það	  sem	  mætti	  betur	   fara.	  Þessar	  athugasemdir	  voru	   teknar	  saman	   fyrir	  eigendur	  og	  

yfirmenn	  Kex	  Hostels	  og	  hugsaðar	  sem	  gagnlegt	  tæki	  fyrir	  yfirmenn	  til	  að	  fá	  innsýn	  í	  viðhorf	  

starfsmanna	  sinna.	  Athugasemdirnar	  voru	  þó	  aldrei	  hugsaðar	  sem	  hluti	  af	  niðurstöðum	  og	  

verður	  því	  ekki	  fjallað	  um	  þær	  hér.	  	  
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5.6	  Mælitæki	  

Við	   svarmöguleika	   var	   notast	   við	   Likert-‐kvarða.	   Sá	   kvarði	   er	   oft	   notaður	   við	   gerð	  

megindlegra	   rannsókna	   en	   þá	   er	   svarmöguleikum	   raðað	   frá	   mestu	   niður	   í	   minnst.	  

Einstaklingar	   eru	   þá	   beðnir	   um	   að	   merkja	   við	   hversu	   sammála	   eða	   ósammála	   þeir	   eru	  

ákveðnum	   fullyrðingum,	   hversu	  mikið	   þeir	   samþykkja	   eða	  hafna	   fullyrðingum	  eða	   jafnvel	  

hvort	   þeir	   telji	   ákveðnar	   fullyrðingar	   sannar	   eða	   ósannar.	   Í	   Likert-‐kvarðanum	   eru	  

svarmöguleikarnir	  alltaf	  að	  minnsta	  kosti	  fimm	  (Allen	  og	  Seaman,	  2007).	  Hér	  var	  notast	  við	  

fimm	   punkta	   Likert-‐kvarða.	   Í	   Likert-‐kvarðanum	   fær	   hver	   svarmöguleiki	   ákveðið	   tölugildi.	  

Svarmöguleikinn	  mjög	   sammála	   fær	   tölugildið	   5,	   frekar	   sammála	   fær	   tölugildið	   4,	  hvorki	  

sammála	   né	   ósammála	   fær	   tölugildið	   3,	   frekar	   ósammála	   fær	   tölugildið	   2	   og	   mjög	  

ósammála	   fær	   tölugildið	   1	   (Martins	   og	   Proenca,	   2012).	   Þar	   sem	   spurningalistinn	   var	  

útprentaður	   en	   honum	   ekki	   svarað	   á	   netinu	   voru	   allir	   útreikningar	   handreiknaðir	   með	  

reiknivél	  og	  í	  Excel.	  Til	  að	  tryggja	  áreiðanlegar	  niðurstöður	  voru	  öll	  svör	  yfirfarin	  tvisvar	  og	  

farið	  yfir	  hvern	   lið	  oftar	  en	  einu	  sinni.	  Ef	   skekkja	   fannst	   í	  einhverjum	   lið	  voru	  niðurstöður	  

stimplaðar	  inn	  aftur	  og	  endurreiknaðar. 

 

5.7	  Útreikningar	  

Svo	  auðvelt	  væri	  að	  lesa	  úr	  niðurstöðum	  og	  bera	  kennsl	  á	  þau	  atriði	  sem	  starfsmenn	  voru	  

annað	   hvort	   ánægðir	   eða	   óánægðir	   með	   var	   notast	   við	   þrjú	   styrkleikabil.	   Styrkleikabilin	  

markast	  af	  Likert-‐kvarðanum.	  Þar	  sem	  meðaltal	  tölugilda	  Likert-‐kvarðans	  er	  á	  bilinu	  1,00	  til	  

3,69	  nefnist	  aðgerðabil.	  Það	  gefur	  til	  kynna	  að	  tiltekin	  atriði,	  sem	  falla	   inni	   í	  þann	  ramma,	  

krefjist	  aðgerða	  eða	  úrbóta.	  Meðaltal	  á	  bilinu	  3,70	  til	  4,19	  nefnist	  starfhæft	  bil.	  Á	  því	  bili	  má	  

gera	  ráð	  fyrir	  að	  þau	  atriði	  sem	  tengjast	  starfinu	  séu	  ásættanleg.	  Þar	  sem	  meðaltalið	  er	  á	  

bilinu	   4,20	   til	   5,00	   nefnist	   styrkleikabil	   sem	   vísar	   til	   þess	   að	   þau	   atriði,	   sem	   tengjast	  

starfsánægju,	   séu	   til	   fyrirmyndar	   (Strother,	   2006).	   Til	   að	   gera	   niðurstöðurnar	   enn	   skýrari	  

fékk	   hvert	   styrkleikabil	   ákveðinn	   lit.	   Aðgerðabil	   fékk	   litinn	   rauðan,	   starfhæft	   bil	   gulan	   og	  

styrkleikabil	  	  grænan.	   
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Bil Kvarði 

Aðgerðabil 1,00	  –	  3,69 

Starfhæft	  bil 3,70	  –	  4,19 

Styrkleikabil 4,20	  –	  	  5,00	  	   

Mynd 2. Styrkleikabil og kvarðar 

Við	   útreikninga	   var	   bæði	   skoðuð	  heildaránægja	   allra	   þátttakenda	   ásamt	   því	   hvort	  munur	  

væri	   á	   ánægju	  milli	   deilda.	   Einnig	   var	   reiknað	   hversu	   hátt	   hlutfall	   af	   öllu	   starfsfólki	   tóku	  

hverja	   afstöðu	   fyrir	   sig	   (sjá	   viðauka	   4).	   Það	   var	   gert	   til	   að	   lesendur	   fá	   betri	   sýn	   á	  

niðurstöðurnar.	   Búin	   var	   til	   tafla	   (sjá	   viðauka	   5)	   sem	   innihélt	   allar	   fullyrðingar	   og	   þær	  

litaskiptar	   með	   styrkleikabilum.	   Í	   þessari	   töflu	   er	   fullyrðingunum	   skipt	   niður	   eftir	  

áhrifaþáttum	  og	  þar	  er	  því	  hægt	  að	  fá	  heildarsýn	  á	  skiptingu	  styrkleikabila	  milli	  deilda	  út	  frá	  

hverjum	  þætti	   fyrir	   sig.	   Í	   töflunni	  er	  einnig	  greint	   frá	  heildarmeðaltali	   allra	   starfsmanna.	   Í	  

upphafi	   hvers	   niðurstöðukafla	   er	   tafla	   sem	   lýsir	   meðaltali	   sem	   reiknað	   var	   úr	   öllum	  

fullyrðingum	  þess	  þáttar.	  Í	  framhaldi	  er	  svo	  farið	  nánar	  yfir	  hverja	  fullyrðingu	  fyrir	  sig. 	  

Í	   niðurstöðukafla	   er	   greint	   frá	   niðurstöðum	   allra	   spurninga	   og	   fullyrðinga	   að	  

undanskildri	   spurningu	   4:	   „Hvaða	   atriði	   telur	   þú	   hafa	   mest	   áhrif	   á	   þína	   starfsánægju?	  

Vinsamlegast	  gefðu	  eftirfarandi	  atriðum	  sæti	  frá	  1	  upp	  í	  7	  með	  því	  að	  merkja	  tölustafina	  inn	  

í	   rammann.	  Það	  atriði	  sem	  þér	  finnst	  hafa	  mest	  áhrif	  seturðu	   í	   fyrsta	  sæti.	  Það	  atriði	  sem	  

þér	  finnst	  hafa	  næst	  mest	  áhrif	  seturðu	  í	  annað	  sæti	  og	  svo	  framvegis.	  Það	  sem	  þér	  finnst	  

hafa	   minnst	   áhrif	   seturðu	   svo	   í	   sjöunda	   sæti“.	   Við	   útreikninga	   kom	   í	   ljós	   að	   töluverður	  

misskilningur	  átti	  sér	  stað	  við	  svörun	  þessarar	  spurningar.	  Sumir	  starfsmenn	  settu	  fleiri	  en	  

eitt	  atriði	   í	   sama	  sæti	  og	   ljóst	  var	  að	  margir	  svöruðu	  eins	  og	  það	  væri	  verið	  að	  spyrja	  um	  

hvaða	   þættir	   á	   Kex	   Hostel	   hefðu	   mestu	   áhrif	   á	   starfsánægju	   þeirra	   en	   ekki	   hvað	  

þátttakendur	  töldu	  að	  hefði	  mest	  áhrif	  á	  starfsánægju	  sína	  yfir	  höfuð.	  Þessi	  spurning	  er	  því	  

ógild	  og	  hún	  ekki	  tekin	  með	  í	  niðurstöðukaflann.	  
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Niðurstöður	  eru	  kynntar	  með	  lýsandi	  tölfræði.	  Við	  hverja	  fullyrðingu	  eru	  meðfylgjandi	  töflur	  

sem	   sýna	   meðaltöl	   og	   styrkleikabil	   milli	   deilda	   ásamt	   því	   að	   sýna	   heildarmeðaltal	   alls	  

starfsfólks.	   Til	   að	   fá	   betri	   sýn	   á	   svör	   starfsmanna	   fylgja	   einnig	   töflur	   með	   hlutfalli	  

starfsmanna	  við	  hverja	   afstöðu	  ásamt	   skriflegri	   lýsingu	  á	  hversu	  margir	  merktu	   við	  hvern	  

svarmöguleika.	  	  

Það	   skal	   þó	   tekið	   fram	   að	   þrjár	   deildir	   af	   fimm	   eru	   fámennar,	   þær	   deildir	   eru	  

skrifstofur,	   þrif	   og	  þeir	   sem	   starfa	   við	   annað.	   Þáttakendur	   sem	   starfa	   við	   annað	   voru	   sex	  

talsins	   og	   sami	   fjöldi	   þáttakenda	   starfar	   við	   þrif.	   Einungis	   þrír	   þátttakendur	   starfa	   á	  

skrifstofum	   fyrirtækisins.	   Svör	   einstaklinga	   þessara	   þriggja	   deilda	   hafa	   því	   töluvert	  meira	  

vægi	  í	  heildarmeðaltali	  deildarinnar	  en	  svör	  þeirra	  sem	  starfa	  á	  veitingastað	  eða	  í	  móttöku.	  

Þegar	   farið	   var	   yfir	   niðurstöður	   gafst	   engin	   ástæða	   til	   að	   óttast	   frávillinga	   í	   niðurstöðum	  

þrifa	  eða	  þeirra	  sem	  starfa	  við	  annað.	  Niðurstöður	  þeirra	  sem	  starfa	  á	  skrifstofum	  er	  hins	  

vegar	  beðið	  um	  að	  taka	  með	  fyrirvara.	  Afstaða	  hvers	  og	  eins	  í	  þeirri	  deild	  hefur	  mun	  hærra	  

gildi	  en	  í	  öðrum	  deildum	  og	  	  til	  dæmis	  svaraði	  einn	  starfsmaður	  á	  eins	  máta	  við	  nánast	  allar	  

fullyrðingar.	  Slíkt	  svarmynstur	  sást	  ekki	  hjá	  neinum	  öðrum	  þátttakanda	  í	  rannsókninni.	   
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6	  Þátttaka	  
Eins	  og	  fram	  kom	  hér	  að	  framan	  voru	  48	  manns	  sem	  fengu	  könnunina	  í	  hendur	  og	  af	  þeim	  

skiluðu	   41	   starfsmenn	   inn	   svörum.	   Það	   var	   því	   góð	   svörun	   eða	   85,4%.	   Starfsmenn	   voru	  

beðnir	  um	  að	  haka	  við	  hvaða	  skipulagsdeild	  þeir	  störfuðu	  í.	  Þær	  deildir	  voru:	  (1)	  skrifstofa	  

eða	   bókhald,	   (2)	   móttaka	   gistiheimilisins,	   (3)	   veitingastaður	   eða	   störf	   í	   morgunmat	  

gistiheimilisins,	  (4)	  störf	  í	  þrifum	  eða	  (5)	  störf	  við	  eitthvað	  annað	  (þar	  átti	  þó	  ekki	  að	  taka	  

fram	   við	   hvað).	   Deildirnar	   eru	   misstórar	   og	   ekki	   tekið	   fram	   hversu	   hátt	   hlutfall	   hverrar	  

deildar	  skilaði	  inn	  svörum	  heldur	  eingöngu	  hversu	  hátt	  hlutfall	  þátttakenda	  kemur	  úr	  hverri	  

deild	  fyrir	  sig.	  	  

Þrír	  einstaklingar	  hökuðu	  við	   tvær	  deildir.	  Það	  getur	  stafað	  af	  því	  að	  einstaklingur	  hafi	  

færst	  milli	  deilda	  á	  starfsferli	  sínum	  eða	  að	  hann	  telji	  sig	  sinna	  störfum	  fyrir	   fleiri	  en	  eina	  

deild.	  Svör	  þeirra	  einstaklinga	  voru	  tekin	  með	  í	  útreikninga	  beggja	  deilda	  sem	  merkt	  var	  við.	  

Má	  því	   segja	   að	  heildarfjöldi	   þátttakenda	   í	   útreikningum	  meðaltals	  milli	   deilda	  hafi	   verið	  

44.	  Þegar	  reiknað	  var	  heildarmeðaltal	  var	  þó	  einungis	  unnið	  út	   frá	  41	  starfsmanni	  svo	  að	  

þeir	  einstkalingar	  sem	  hökuðu	  við	  fleiri	  en	  eina	  deild	  fengu	  ekki	  tvöfalt	  svargildi.	  16	  manns	  

skiluðu	  inn	  svörum	  úr	  veitingastað,	  13	  úr	  mótttöku,	  6	  úr	  þrifum,	  6	  úr	  öðrum	  störfum	  og	  3	  

úr	  skrifstofum	  (heildartala:	  44).	  
	  

	  
Mynd	  3.	  Skipting	  þátttakenda	  milli	  deilda	  

6.80%	  

29.50%	  

36.30%	  

13.60%	  

13.60%	  
Skrifstofa	  

Mó�aka	  

Vei�ngastaður	  

Þrif	  

Annað	  
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Kex	   Hostel	   hefur	   einungis	   verið	   starfrækt	   í	   fjögur	   ár	   (miðast	   við	   apríl	   2015)	   og	   er	   því	  

starfsaldur	   allra	   starfsmanna	   í	   lægra	   lagi.	   Starfsaldursbilið	   sem	   einstkalingar	   voru	   beðnir	  

um	  að	  merkja	  við	  voru	  því:	   (1)	   í	  minna	  en	  ár,	   (2)	   í	  eitt	   til	   tvö	  ár	  og	   (3)	   í	  meira	  en	   tvö	  ár.	  

Flestir	   þátttakendur	  höfðu	   starfað	   fyrir	   fyrirtækið	   í	  minna	  en	  ár	   eða	  20	  manns.	   Þeir	   sem	  

voru	  með	  starfsaldur	  á	  bilinu	  eitt	  til	  tvö	  ár	  voru	  níu	  og	  þeir	  sem	  höfðu	  starfað	  í	  meira	  en	  tvö	  

ár	  voru	  12.	  	  

	  
Mynd	  4.	  Starfsaldursbil	  þátttakenda	  

Í	   þjónustuiðnaði,	   þar	   sem	  margar	   deildir	   gegna	  mismunandi	   störfum,	   er	   algengt	   að	   fólk	  

starfi	  við	  vaktavinnu.	  Hjá	  fyrirtækinu	  eru	  nokkrir	  sem	  starfa	  með	  námi	  þar	  sem	  kvöldvinna	  

hentar	   oft	   betur	  með	  því	   en	   dagvinna.	   Einstaklingar	   voru	   beðnir	   um	   að	   svara	   hvort	   þeir	  

störfuðu	   í	   fullu	   starfi,	   hlutastarfi	   eða	   bæði	   verið	   í	   hlutastarfi	   og	   fullu	   starfi.	   Þriðji	  

valmöguleikinn	   var	   settur	  með	  þar	   sem	  algengt	   er	   að	   námsmenn	   starfi	   í	   hlutastarfi	  með	  

námi	  og	  fullu	  starfi	  á	  sumrin.	  Þátttakendur	  í	  fullu	  starfi	  voru	  21	  en	  átta	  þátttakendur	  voru	  í	  

hlutastarfi	  og	  12	  höfðu	  bæði	  starfað	  í	  hlutastarfi	  og	  fullu	  starfi.	  

	  
Mynd	  5.	  Starfshlutfallsbil	  þátttakenda	  

49%	  

22%	  

29%	  
Minna	  en	  ár	  

Ei�	  �l	  tvö	  ár	  
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20%	  

29%	  
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Í	  hlutastarfi	  
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7	  Niðurstöður	  

7.1	  Heildarnálgun	  

Til	  að	  skoða	  heildaránægju	  starfsmanna	  voru	  þeir	  beðnir	  um	  að	  taka	  afstöðu	  til	  þriggja	  

fullyrðinga	  sem	  snéru	  að	  heildaránægju	  með	  starfið,	  stjórnendur	  og	  yfirmenn.	  

5.	  Þegar	  á	  heildina	  litið	  er	  ég	  ánægð/ur	  í	  starfi	  mínu	  á	  KEX	  Hostel	  

Niðurstöður	   sýna	  að	  meirihluti	   starfsmanna	  eru	   ánægðir	   í	   starfi.	  Niðurstöðurnar	   voru	  þó	  

ekki	  allar	  eins	  milli	  deilda.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  26	  annað	  hvort	  frekar	  eða	  mjög	  

sammála.	   Einn	   starfsmaður	   var	   frekar	   ósammála	   en	   enginn	   var	   mjög	   ósammála.	   Fjórir	  

starfsmenn	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  allra	  starfsmanna	  mældist	  

á	   starfhæfu	   bili	   og	   komu	   meðaltöl	   allra	   deilda	   út	   á	   starfhæfu	   bili	   eða	   styrkleikbili	   að	  

undanskildum	  þeim	  sem	  starfa	  við	  annað.	  Meðaltal	  þeirra	  mældist	  á	  aðgerðabili	  sem	  gefur	  

til	  kynna	  að	  ánægja	  þar	  sé	  minni	  en	  í	  öðrum	  deildum.	  

Tafla	  1.	  	  Heildaránægja	  með	  starfið	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

26,8%	   61,0%	   9,8%	   2,4%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,06	   4,31	   4,17	   4,67	   3,67	   4,12	  

	  

9.	  Þegar	  á	  heildina	  litið	  er	  ég	  ánægð/ur	  með	  stjórnendur	  fyrirtækisins	  

Flestir	   starfsmenn	  eru	  ánægður	  með	   stjórnendur	   fyrirtækisins.	   Þó	   voru	  nokkrir	   sem	  voru	  

ekki	   sammála	  eða	   tóku	  ekki	   afstöðu.	  Af	  þeim	  sem	   tóku	  afstöðu	  voru	  27	  mjög	  eða	   frekar	  

sammála	  en	   fimm	  voru	   frekar	  ósammála	  og	  enginn	   var	  mjög	  ósammála.	  Níu	   voru	  hvorki	  

sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   starfhæfu	   bili.	   Meðaltöl	   allra	   deilda	  

komu	  annað	  hvort	  út	  á	  starfhæfu	  bili	  eða	  styrkleikabili	  nema	  þeir	  sem	  starfa	  við	  annað	  þar	  

sem	  meðaltal	  mældist	  á	  aðgerðabili	  sem	  gefur	  til	  kynna	  að	  ánægja	  þar	  með	  stjórnendur	  sé	  

minni	  þar	  en	  í	  öðrum	  deildum	  (sjá	  töflu	  2	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  2.	  	  Heildaránægja	  með	  stjórnendur	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

24,4%	   41,5%	   22,0%	   12,19%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,25	   3,77	   4,50	   4,33	   3,17	   3,78	  

	  

10.	  Þegar	  á	  heildina	  litið	  er	  ég	  ánægð/ur	  með	  næsta	  yfirmann	  minn	  

Meirihluti	  starfsmanna	  er	  ánægður	  með	  næsta	  yfirmann	  sinn	  en	  það	  voru	  þó	  nokkrir	  sem	  

voru	  ósammála	  eða	  tóku	  ekki	  afstöðu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  30	  frekar	  eða	  mjög	  

sammála	   en	   þrír	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   Átta	   voru	   hvorki	  

sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili.	  Meðaltöl	  veitingastaðar,	  

móttöku	   og	   þrifa	   mældust	   einnig	   á	   starfhæfu	   bili	   en	   skrifstofur	   og	   annað	   virðast	   síður	  

ánægð	  með	  næsta	  yfirmann	  sinn	  þar	  sem	  meðaltöl	  þeirra	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  3.	  	  Heildaránægja	  með	  næsta	  yfirmann	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

34,1%	   39,0%	   19,5%	   7,3%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,13	   4,08	   4,17	   3,67	   3,17	   4,00	  

	  

7.2	  Þáttanálgun	  

Eftirfarandi	   niðurstöður	   eru	   afstöður	   teknar	   til	   10	  mismunandi	   áhrifaþátta	   starfsánægju.	  

Þessir	  áhrifaþættir	  eru:	  (1)	  viðhorf	  til	  starfsins,	  (2)	  viðhorf	  til	  fyrirtækisins	  (3)	  launakjör,	  (4)	  

vinnuaðstaða,	  (5)	  vinnuálag,	  (6)	  upplýsingamiðlun,	  (7)	  samskipti	  við	  yfirmenn,	  (8)	  samskipti	  

við	  samstarfsfólk,	  (9)	  starfsöryggi	  og	  starfsframi	  og	  (10)	  sveigjanleiki.	  Niðurstöðum	  er	  skipt	  

niður	  í	  kafla	  og	  hver	  kafli	  inniheldur	  fullyrðingar	  sem	  tengjast	  hverjum	  áhrifaþætti	  fyrir	  sig.	  
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7.2.1	  Viðhorf	  til	  starfsins	  
Starfsmenn	  tóku	  afstöðu	  til	  14	  fullyrðinga	  sem	  tengjast	  viðhorfi	  til	  starfsins.	  Áður	  en	  farið	  

verður	   yfir	   hverja	   fullyrðingu	   fyrir	   sig	   má	   sjá	   meðaltal	   sem	   reiknað	   var	   út	   frá	   öllum	  

fullyrðingum	  þess	  þáttar.	  Heildarmeðaltal	  allra	  starfsmanna	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  en	  það	  

var	  þó	  greinilegur	  munur	  milli	  deilda.	  Meðaltöl	  móttöku,	  skrifstofa	  og	  þeirra	  sem	  starfa	  við	  

annað	  mældust	  annað	  hvort	  á	  starfhæfu	  bili	  eða	  styrkleikabili	  en	  meðaltöl	  veitingastaðar	  

og	  þrifa	  komu	  verr	  út	  og	  voru	  báðar	  deildir	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  4.	  Viðhorf	  til	  starfsins:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,62	   3,83	   3,66	   4,42	   4,39	   3,97	  

	  

38.	  Mér	  finnst	  ég	  hafa	  góð	  tök	  á	  öllum	  þáttum	  starfs	  míns	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  starfsmenn	  eru	  almennt	  með	  góð	  tök	  á	  öllum	  þáttum	  starfs	  síns.	  Af	  

þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  39	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  enginn	  starfsmaður	  

var	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   Tveir	   starfsmenn	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   allra	   starfsmanna	   mældist	   á	   styrkleikabili.	   Að	   sama	   skapi	   mældust	  

meðaltöl	  allra	  deilda	  fyrirtækisins	  á	  styrkleikabili.	  

Tafla	  5.	  Tök	  á	  öllum	  þáttum	  starfsins	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

53,7%	   41,5&	   4,9%	   	   	  
	  	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,56	   4,31	   4,33	   4,33	   4,33	   4,49	  

	  

41.	  Ég	  get	  mælt	  með	  vinnustaðnum	  sem	  góðum	  vinnustað	  fyrir	  aðra	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  starfsmenn	  fyrirtækisins	  eru	  ánægðir	  með	  vinnustaðinn	  og	  geta	  mælt	  

með	   honum	   fyrir	   aðra.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   37	   starfsmenn	  mjög	   eða	   frekar	  

sammála	   en	   enginn	   starfsmaður	   var	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   Fjórir	   starfsmenn	   voru	  

hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Eins	  og	  sést	  mældist	  heildarmeðaltal	  á	  styrkleikabili	  og	  það	  
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sama	  á	  við	  um	  meðaltöl	  allra	  deilda	  fyrir	  utan	  þá	  sem	  starfa	  við	  annað	  en	  þeir	  mældust	  á	  

starfhæfu	   bili.	   Niðurstaða	   þessarar	   fullyrðingar	   má	   því	   teljast	   mjög	   jákvæð	   fyrir	  

vinnustaðinn.	  

Tafla	  6.	  Að	  geta	  mælt	  með	  vinnustaðnum	  fyrir	  aðra	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

58,5%	   31,7%	   9,8%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,31	   4,77	   4,67	   4,67	   4,00	   4,49	  

	  

43.	  Þegar	  einhver	  gagnrýnir	  fyrirtækið	  tek	  ég	  það	  til	  mín	  

Niðurstöður	   sýna	  misjafnt	   viðhorf	   starfsfólks	   til	   gagnrýni	   á	   fyrirtækið.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	  

afstöðu	   voru	   23	   sem	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   sammála	   en	   13	   vorum	   frekar	   eða	   mjög	  

ósammála.	   Fimm	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	  

aðgerðabili	  eins	  og	  mældust	  allar	  deildir	  einnig	  á	  aðgerðabili	   að	  undanskildum	  þeim	  sem	  

störfuðu	  við	  annað.	  Meðaltal	  þeirra	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  7.	  Gagnrýni	  á	  fyrirtækið	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

22,0%	   34,1%	   12,2%	   14,6%	   17,1%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,13	   2,85	   3,00	   4,33	   4,17	   3,29	  

	  

46.	  Vinnuframlag	  mitt	  er	  mikilvægur	  þáttur	  af	  uppbyggingu	  fyrirtækisins	  

Í	  ljós	  kom	  að	  flestir	  starfsmenn	  líta	  á	  vinnuframlag	  sitt	  sem	  mikilvægan	  þátt	  af	  uppbyggingu	  

fyrirtækisins.	  Skiptar	  skoðanir	  voru	  þó	  milli	  deilda.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  28	  sem	  

voru	   frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	   tveir	  voru	   frekar	  eða	  mjög	  ósaammála.	  11	  voru	  hvorki	  

sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   starfhæfu	   bili	   og	   meðaltöl	   móttöku,	  

skrifstofa	   og	   þeirra	   sem	   starfa	   við	   annað	   mældust	   annað	   hvort	   á	   starfhæfu	   bili	   eða	  

styrkleikabili.	  Það	  sama	  átti	  ekki	  við	  um	  veitingastað	  og	  þrif	  þar	  sem	  þær	  deildir	  mældust	  á	  
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aðgerðabili	  sem	  gefur	  til	  kynna	  að	  þær	  deildir	  líti	  síður	  á	  vinnu	  sína	  sem	  mikilvægt	  framlag	  

til	  fyrirtækisins.	  

Tafla	  8.	  Vinnuframlag	  sem	  þáttur	  af	  uppbyggingu	  fyrirtækis	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

29,3%	   39,0%	   26,8%	   2,4%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,56	   3.77	   3,67	   4,67	   4,67	   3,90	  

	  

47.	  Ég	  sé	  sjálfa/n	  mig	  vinna	  hjá	  fyrirtækinu	  í	  að	  minnsta	  kosti	  tvö	  ár	  í	  viðbót	  

Niðurstöður	   sýna	   almenna	   óvissu	   meðal	   starfsmanna	   um	   hvort	   þeir	   sjái	   sig	   starfa	   hjá	  

fyrirtækinu	  í	  að	  minnsta	  kosti	  tvö	  ár	  í	  viðbót.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  21	  sem	  voru	  

frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  sjö	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  13	  voru	  hvorki	  sammála	  

né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   aðgerðabili	   og	   sama	   átti	   við	   um	   meðaltöl	  

veitingastaðar,	  móttöku	  og	  þrifa.	  Skrifstofur	  og	  þeir	  sem	  starfa	  við	  annað	  virðast	  þó	  frekar	  

sjá	  sig	  hjá	  fyrirtækinu	  í	  langan	  tíma	  í	  viðbót	  þar	  sem	  þær	  deildir	  mældust	  á	  styrkleikabili	  og	  

starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  9.	  Framtíðarsýn,	  að	  starfa	  hjá	  fyrirtækinu	  í	  tvö	  ár	  í	  viðbót	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

24,4%	   26,8%	   31,7%	   7,3%	   9,8%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,43	   2,92	   3,33	   5,00	   4,00	   3,49	  

	  

58.	  Vinnan	  mín	  er	  yfirleitt	  áhugaverð	  

Meirihluti	   starfsmanna	   eru	   sammála	   um	   að	   vinna	   þeirra	   sé	   áhugaverð.	   Skiptar	   skoðanir	  

voru	  þó	  milli	  deilda.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  28	  mjög	  eða	   frekar	   sammála	  en	  sex	  

voru	   frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Sjö	  voru	  hvorki	   sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  

mældist	   á	   starfhæfu	   bili	   og	  meðaltöl	  móttöku,	   skrifstofa	   og	   þeirra	   sem	   starfa	   við	   annað	  

mældust	   á	   annað	  hvort	   styrkleikabili	   eða	   starfhæfu	  bili.	   Starfsfólk	   veitingastaðar	  og	  þrifa	  
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voru	  ekki	  eins	  sammála	  um	  hversu	  áhugaverð	  vinna	  þeirra	  er	  og	  mældust	  meðaltöl	  þeirra	  

deilda	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  10.	  Vinnan	  er	  yfirleitt	  áhugaverð	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

17,1%	   51,2%	   17,1%	   9,8%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,25	   4,15	   2,83	   4,67	   4,00	   4,17	  

	  

59.	  Vinnan	  mín	  er	  fjölbreytt	  og	  ég	  tekst	  reglulega	  á	  við	  ný	  verkefni	  

Niðurstöður	  sýna	  einnig	  skiptar	  skoðanir	  meðal	  starfsmanna	  um	  hvort	  að	  vinna	  þeirra	  feli	  í	  

sér	  fjölbreytileika.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  20	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  

níu	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   10	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   aðgerðabili	   en	   aftur	   á	   móti	   mældust	   meðaltöl	   móttöku,	  

skrifstofa	  og	  þeirra	  sem	  starfa	  við	  annað	  á	  annað	  hvort	  starfhæfu	  bili	  eða	  styrkleikabili.	  Á	  

móti	  mældust	   þó	   veitingastaður	   og	   þrif	   aftur	   á	   aðgerðabili	   sem	   þýðir	   að	   starfsmönnum	  

þeirra	   deilda	   þykir	   starf	   sitt	   ekki	   bara	   síður	   áhugvert	   heldur	   einnig	   að	   starf	   þeirra	   sé	  

einhæfara.	  

Tafla	  11.	  Vinnan	  er	  fjölbreytt	  og	  inniheldur	  reglulega	  ný	  verkefni	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

24,4%	   24,4%	   24,4%	   19,5%	   7,3%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,75	   3,85	   2,83	   4,67	   4,67	   3,32	  

	  

60.	  Ég	  er	  komin/n	  með	  leið	  á	  vinnunni	  minni	  

Hér	  voru	  svarmöguleikunum	  gefið	  öfugt	  tölugildi	  þar	  sem	  það	  getur	  ekki	  talist	   jákvætt	  að	  

starfsmaður	   sé	   mjög	   sammála	   því	   að	   hann	   sé	   kominn	   með	   leið	   á	   vinnunni	   sinni.	  

Svarmöguleikinn	  mjög	  ósammála	  fékk	  því	  tölugildið	  fimm	  og	  mjög	  sammála	  fékk	  tölugildið	  

einn.	  Flestir	  starfsmenn	  voru	  ósammála	  því	  að	  þeir	  væru	  komnir	  með	  leið	  á	  vinnunni	  sinni	  
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en	  það	  voru	  samt	  ansi	  margir	  sem	  voru	  annað	  hvort	  ósammála	  eða	  treystu	  sér	  ekki	  til	  að	  

taka	  afstöðu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  23	  sem	  voru	   frekar	  eða	  mjög	  ósammála	  en	  

níu	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   sammála.	   Níu	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	  mældist	   á	   aðgerðabili	   en	   þeir	   sem	   starfa	   við	   skrifstofur	   og	   annað	   koma	  

aftur	  vel	  út	  mældust	  meðaltöl	  þeirra	  á	  styrkleikabili	  og	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  12.	  Leiði	  í	  starfi	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

4,9%	   17,1%	   22,0%	   31,7%	   24,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   3,31	   3,00	   5,00	   4,00	   3,54	  

	  

61.	  Vinnan	  mín	  skiptir	  mig	  miklu	  máli	  

Vinnan	   skiptir	   flesta	   starfsmenn	   fyrirtækisins	   miklu	   máli	   en	   það	   má	   samt	   sjá	   mun	   milli	  

deilda.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  28	  mjög	  eða	  frekar	  sammála	  en	  sex	  voru	  frekar	  eða	  

mjög	   ósammála.	   Sjö	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Meðaltal	   allra	   starfsmanna	  

mældist	   á	   starfhæfu	  bili	   og	   komu	   skrifstofur	   og	   þeir	   sem	   starfa	   við	   annað	  best	   út	   eða	   á	  

styrkleikabili.	   Meðaltöl	   veitingastaðar	   og	   þrifa	   mældust	   á	   starfhæfu	   bili	   en	   aftur	   á	   móti	  

mældist	  meðaltal	  móttöku	   á	   aðgerðabili	   sem	   gefur	   til	   kynna	   að	   starfsmönnum	  móttöku	  

finnst	  vinna	  sín	  ekki	  eins	  mikilvæg	  og	  starfsmönnum	  í	  öðrum	  deildum.	  

Tafla	  13.	  Vinnan	  skiptir	  miklu	  máli	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

26,8%	   41,5%	   17,1%	   12,2%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,75	   3,46	   3,83	   5,00	   4,50	   3,78	  

	  

62.	  Það	  skiptir	  máli	  að	  standa	  mig	  vel	  í	  vinnunni	  

Það	   skiptir	   starfsmenn	   fyrirtækisins	   almennt	   miklu	   máli	   að	   standa	   sig	   vel	   í	   vinnunni.	   Af	  

þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   allir	   starfsmenn	   annað	   hvort	   frekar	   eða	   mjög	   sammála.	  
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Heildarmeðaltal	   mældist	   því	   á	   styrkleikabili	   og	   meðaltöl	   allra	   deilda	   mældust	   einnig	   á	  

styrkleikabili.	   Heildarmeðaltal	   við	   þessa	   fullyrðingu	   er	   það	   næst	   hæsta	   sem	   mældist	   af	  

öllum	  fullyrðingum	  eða	  4,78.	  

Tafla	  14.	  Skiptir	  máli	  að	  standa	  sig	  vel	  í	  vinnunni	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

78,0%	   22,0%	   	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,69	   4,69	   5,00	   5,00	   5,00	   4,78	  

	  

63.	  Ég	  öðlast	  mikilvæga	  reynslu	  í	  starfi	  mínu	  

Starfsmönnum	   finnst	   almennt	   reynslan	   sem	  þeir	   öðlast	   í	   starfinu	   vera	  mikilvæg.	  Af	   þeim	  

sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  30	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  þrír	  voru	  frekar	  ósammála	  

og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   Átta	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	  

mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  og	  mældust	  allar	  deildir	  með	  meðaltöl	  á	  annað	  hvort	  starfhæfu	  bili	  

eða	  styrkleikabili	  að	  undandskildum	  þrifum.	  Meðaltal	  þrifa	  mældist	  á	  aðgerðabili	  sem	  gefur	  

til	  kynna	  að	  starfsmenn	  þeirrar	  deildar	  séu	  síður	  ánægðir	  með	  reynsluna	  sem	  þeir	  öðlast	  í	  

starfi	  sínu.	  

Tafla	  15.	  Mikilvægi	  reynslu	  í	  starfi	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

41,5%	   31,7%	   19,5%	   7,3%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,00	   3,92	   3,67	   4,67	   4,50	   4,07	  

	  

72.	  Ég	  get	  haft	  áhrif	  á	  velgengni	  fyrirtækisins	  með	  starfinu	  mínu	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   flestum	   starfsmönnum	   líði	   eins	   og	   þeir	   geti	   haft	   áhrif	   á	   velgengni	  

fyrirtækisins	   með	   framlagi	   sínu.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   30	   frekar	   eða	   mjög	  

sammála	  en	  fjórir	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Sjö	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  

Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili.	  Meðaltöl	  móttöku,	  skrifstofu	  og	  þeirra	  sem	  starfa	  



 57 

við	   annað	   mældust	   á	   annað	   hvort	   starfhæfu	   bili	   eða	   styrkleikabili.	   Aftur	   mældust	  

veitingastaður	   og	   þrif	  með	  meðaltöl	   á	   aðgerðabili	   sem	   gefur	   til	   kynna	   að	   starfsmönnum	  

þeirra	  deilda	  líði	  eins	  og	  þeir	  geti	  síður	  lagt	  sitt	  af	  mörkum	  fyrir	  velgengni	  fyrirtækisins.	  

Tafla	  16.	  Geta	  til	  að	  hafa	  áhrif	  á	  velgengni	  fyrirtækisins	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

36,6%	   36,6%	   17,1%	   7,3%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,56	   4,00	   3,67	   4,67	   4,67	   3,98	  

	  

75.	  Stjórnendur	  hvetja	  til	  frumkvæðis	  starfsmanna	  innan	  fyrirtækisins	  

Niðurstöður	   sýna	   mjög	   skiptar	   skoðanir	   á	   því	   hvort	   stjórnendur	   hvetji	   til	   frumkvæðis	  

starfsmanna.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  26	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  sex	  

voru	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   Níu	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Þó	   svo	   að	  

heildarmeðaltal	  hafi	  mælst	  á	  starfshæfu	  bili	  mældust	  meðaltöl	  veitingastaðar,	  móttöku	  og	  

þrifa	  á	  aðgerðabili.	  Það	  gefur	  til	  kynna	  að	  starfsmönnum	  þeirra	  deilda	  líði	  eins	  og	  þeir	  hafi	  

ekki	  nægilega	  mikla	  heimild	  til	  að	  sýna	  frumkvæði.	  Skrifstofur	  og	  þeir	  sem	  starfa	  við	  annað	  

mældust	  hins	  vegar	  með	  meðaltöl	  á	  styrkleikabili	  og	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  17.	  Stjórnendur	  hvetja	  til	  frumkvæðis	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

29,3%	   34,1%	   22,0%	   7,3%	   7,3%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,38	   3,54	   3,50	   5,00	   4,00	   3,71	  

	  

76.	  Ég	  get	  oft	  tekið	  sjálfstæðar	  ákvarðanir	  í	  vinnunni	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  fleiri	  telja	  sig	  geta	  tekið	  sjálfstæðar	  ákvarðanir	   í	  vinnunni	  en	  að	  sýna	  

frumkvæði.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  36	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  tveir	  

voru	  mjög	  ósammála	  og	  enginn	  frekar	  ósammála.	  Þrír	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   styrkleikabili	   og	   mældust	   allar	   deildir	   með	  meðaltöl	   á	   annað	  
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hvort	   styrkleikabili	   eða	   starfhæfu	  bili.	   Skrifstofur	  og	  þeir	   sem	  starfa	   við	  annað	  voru	  aftur	  

með	  hærri	  meðaltöl	  en	  aðrar	  deildir.	  Meðaltal	  þeirra	  beggja	  mældist	  5,00	  og	  gefur	  það	  til	  

kynna	  að	  starfsmenn	  þeirra	  deilda	  eru	  mjög	  ánægðir	  með	  sjálfstæði	   sem	  þeir	  geta	   sýnt	   í	  

starfi.	  

Tafla	  18.	  Get	  tekið	  sjálfstæðar	  ákvarðanir	  í	  starfi	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

46,3%	   41,5%	   7,3%	   	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,81	   4,14	   4,00	   5,00	   5,00	   4,24	  

	  

7.2.2	  Viðhorf	  til	  fyrirtækisins	  

Starfsmenn	   tóku	   afstöðu	   til	   fimm	   fullyrðinga	   sem	   tengjast	   viðhorfum	   til	   fyrirtækisins.	  

Meðaltal	   allra	   fullyrðinga	   mældist	   á	   starfhæfu	   bili	   og	   sýna	   niðurstöður	   jákvætt	   viðhorf	  

starfsmanna	  í	  garð	  fyrirtækisins.	  Veitingastaður,	  móttaka	  og	  þrif	  mældust	  með	  meðaltöl	  á	  

starfhæfu	   bili	   á	   meðan	   skrifstofur	   og	   annað	   mældust	   á	   styrkleikabili.	   Niðurstaðan	   úr	  

fullyrðingu	  43:	  Þegar	  einhver	  gagnrýnir	  fyrirtækið	  tek	  ég	  það	  til	  mín,	  var	  einnig	  tekin	  með	  í	  

útreikninga	   heildarmeðaltals	   í	   þessum	   kafla.	   Niðurstöður	   úr	   þeirri	   fullyrðingu	   hafa	   áður	  

komið	   fram	   í	   kaflanum	   um	   viðhorf	   til	   starfsins	   þar	   sem	   gagnrýni	   á	   fyrirtækið	   má	   taka	  

persónulega	   sem	   gagnrýni	   á	   eigin	   vinnuframlag.	   Það	   er	   þó	   ekki	   ástæða	   til	   að	   kynna	  

niðurstöður	  hennar	  aftur	  í	  þessum	  kafla.	  

Tafla	  19.	  Viðhorf	  til	  fyrirtækisins:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,75	   3,75	   3,93	   4,53	   4,14	   3,89	  

	  

6.	  Fyrirtækið	  hefur	  skýra	  stefnu	  til	  framtíðar	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   starfsmenn	   telja	   almennt	   að	   fyrirtækið	   sé	   með	   skýra	   stefnu	   til	  

framtíðar.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   25	   frekar	   eða	   mjög	   sammála.	   Tveir	   voru	   þó	  

frekar	   ósammála	   en	   enginn	   mjög	   ósammála.	   14	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  
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Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili.	  Meðaltöl	  allra	  deilda	  mældust	  á	  starfhæfu	  bili	  að	  

undanskildri	  móttöku	  sem	  mældist	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  20.	  Fyrirtækið	  hefur	  skýra	  stefnu	  til	  framtíðar	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

19,5%	   41,4%	   34,1%	   4,9%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,75	   3,69	   4,17	   4,00	   4,00	   3,76	  

	  

7.	  Framtíð	  fyrirtækisins	  er	  örvandi	  og	  hvetjandi	  fyrir	  starfsmenn	  

Meirihluti	  starfsmanna	  er	  sammála	  því	  að	  framtíð	  fyrirtækisins	  sé	  örvandi	  fyrir	  starfsmenn	  

en	  þó	  ekki	  stór	  meirihluti.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  24	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  

einn	   var	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   16	   voru	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   aðgerðabili	   og	   skýrist	   það	   aðallega	   af	   því	   hversu	  

margir	   tóku	  ekki	   afstöðu.	  Allar	  deildir	  mældust	  á	  aðgerðabili	   að	  undanskildum	  þrifum	  og	  

skrifstofum	  sem	  mældust	  með	  meðaltöl	  á	  starfhæfu	  bili	  eða	  styrkleikabili.	  

Tafla	  21.	  Framtíð	  fyrirtækisins	  er	  örvandi	  og	  hvetjandi	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

12,2%	   46,3%	   39,0%	   2,4%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   3,62	   4,00	   4,33	   3,67	   3,68	  

	  

42.	  Ég	  er	  stolt/ur	  af	  fyrirtækinu	  sem	  ég	  starfa	  hjá	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   almennt	   stolt	   ríkir	   meðal	   starfsmanna	   af	   fyrirtækinu.	   Af	   þeim	   sem	  

tóku	  afstöðu	  voru	  36	   sem	  voru	   frekar	  eða	  mjög	   sammála	  en	  enginn	  var	   frekar	  eða	  mjög	  

ósammála.	   Fimm	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	  

styrkleikabili	   og	   það	   sama	   átti	   við	   allar	   deildir	   að	   undanskildum	   veitingastaðnum	   sem	  

mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  (sjá	  töflu	  22	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  22.	  Stolt	  í	  garð	  fyrirtækisins	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

58,5%	   29,3%	   12,2%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,19	   4,46	   4,50	   5,00	   4,67	   4,56	  

	  

44.	  Það	  skiptir	  mig	  máli	  að	  starfa	  hjá	  fyrirtæki	  með	  gott	  orðspor	  

Niðurstöður	  sýna	  að	   ímynd	  fyrirtækisins	  og	  gott	  orðspor	  skipta	  starfsmenn	  miklu	  máli.	  Af	  

þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   37	   sem	   voru	   frekar	   eða	  mjög	   sammála	   en	   einn	   var	   frekar	  

ósammála	   og	   enginn	   var	   mjög	   ósammála.	   Þrír	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   styrkleikabili	   og	   meðaltöl	   allra	   deilda	   fyrirtækisins	   mældust	  

annað	  hvort	  á	  styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili.	  Eru	  þetta	  mjög	  svipaðar	  niðurstöður	  og	  þær	  

sem	  snéru	  að	  stolti	  starfsmanna	  af	  fyrirtækinu.	  

Tafla	  23.	  Mikilvægi	  góðs	  orðspors	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

31,7%	   58,5%	   7,3%	   2,4%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,19	   4,15	   4,00	   5,00	   4,17	   4,20	  

	  

7.2.3	  Launakjör	  

Starfsmenn	  tóku	  afstöðu	  til	  fimm	  fullyrðinga	  sem	  tengdust	  launakjörum.	  Niðurstöður	  sýna	  

neikvætt	   viðhorf	   starfsmanna	   í	   garð	   launakjara	   sinna.	  Heildarmeðaltal	   allra	   launatengdra	  

fullyrðinga	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  mældust	  meðaltöl	  allra	  deilda	  á	  sama	  bili.	  

Tafla	  24.	  Launakjör:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,85	   2,65	   3,23	   2,90	   2,87	   2,86	  
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50.	  Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  launakjör	  mín	  

Meirihluti	  starfsmanna	  eru	  óánægðir	  með	  launakjör	  sín.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  10	  

sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  22	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Níu	  voru	  hvorki	  

sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	  mældist	   á	   aðgerðabili	   og	   það	   sama	   átti	   við	   um	  

meðaltöl	  allra	  deilda	  fyrirtækisins	  nema	  skrifstofur	  sem	  mældust	  með	  meðaltal	  á	  starfhæfu	  

bili.	  Þar	  að	  auki	  má	  taka	  það	  fram	  að	  þær	  deildir	  sem	  mældust	  á	  aðgerðabili	  mælast	  með	  

óvenju	  lágt	  meðaltal	  eða	  á	  bilinu	  2,23	  –	  3,00.	  

Tafla	  25.	  Ánægja	  með	  launakjör	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

4,9%	   19,5%	   22,0%	   24,4%	   29,3%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,44	   2,23	   3,00	   4,00	   2,67	   2,46	  

	  

51.	  Ég	  hef	  beðið	  um	  launahækkun	  á	  vinnustaðnum	  mínum	  og/eða	  farið	  í	  launaviðtal	  

	  	  með	  	  yfirmanni	  mínum	  

Við	  þessa	  fullyrðingu	  voru	  starfsmenn	  beðnir	  um	  að	  taka	  afstöðu	  til	  hvort	  þeir	  hefðu	  beðið	  

um	  launahækkun	  eða	  farið	  í	  launaviðtal.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  15	  sem	  voru	  frekar	  

eða	  mjög	  sammála	  en	  20	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Sex	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  

ósammála.	  Þó	  svo	  að	  heildarmeðaltal	  mælist	  á	  aðgerðarbili	  þýðir	  það	  ekki	  að	  nauðsynlegt	  

sé	  að	  grípa	  til	  aðgerða	  þar	  sem	  starfsaldur	  er	  ekki	  tekinn	  með	  í	  jöfnuna	  og	  því	  ekki	  hægt	  að	  

segja	  til	  um	  hvort	  launahækkanir	  eða	  launaviðtöl	  	  séu	  tímabær.	  

Tafla	  26.	  Launaviðtöl	  og/eða	  beiðnir	  um	  launahækkanir	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

26,8%	   9,8%	   14,6%	   14,6%	   34,1%	  
	  	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,00	   2,46	   3,16	   2,67	   2,67	   2,80	  
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52.	  Ég	  hef	  fengið	  viðeigandi	  launahækkanir	  miðað	  við	  starfsaldur	  og	  vinnuframlag	  

Niðurstöður	  þessarar	  fullyrðingar	  tengjast	  fullyrðingunni	  hér	  að	  framan	  sem	  snéri	  að	  hvort	  

starfsmenn	   hefðu	   beðið	   um	   launahækkun	   eða	   farið	   í	   launaviðtal.	   	   Hér	   voru	   starfsmenn	  

beðnir	  um	  að	  taka	  afstöðu	  til	  hvort	  þeir	  hefðu	  fengið	  viðeigandi	  launahækkanir	  miðað	  við	  

vinnuframlag	  eða	  starfsaldur.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  sex	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  

en	  18	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  17	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  	  

Það	   sem	  er	   vert	   að	  benda	   á	   er	   að	   aðeins	   fjórir	   af	   þeim	  15	   sem	  voru	   frekar	   eða	  mjög	  

sammála	   því	   að	   þeir	   hafi	   beðið	   um	   launahækkun	   eða	   farið	   í	   launaviðtal	   voru	  mjög	   eða	  

frekar	   sammála	   því	   að	   þeir	   hafi	   fengið	   viðeigandi	   launahækkun.	   Þó	   sýna	   niðurstöður	  

þessarar	  fullyrðingar	  að	  sex	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála.	  Við	  nánari	  athugun	  kom	  í	   ljós	  

að	  tveir	  starfsmannanna	  sem	  telja	  sig	  hafa	  fengið	  viðeigandi	  launahækkun	  merktu	  báðir	  við	  

að	   þeir	   væru	   mjög	   ósammála	   því	   að	   þeir	   hefðu	   beðið	   um	   launahækkun	   eða	   farið	   í	  

launaviðtal.	  Sjö	  þeirra	  starfsmanna	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  því	  að	  hafa	  beðið	  

um	  launahækkun	  eða	  farið	  í	  launaviðtal	  voru	  hins	  vegar	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála	  því	  að	  

þeir	  hafi	  hlotið	  viðeigandi	  launahækkun	  miðað	  við	  vinnuframlag	  og	  starfsaldur.	  Fjórir	  þeirra	  

starfsmanna	   sem	   höfðu	   beðið	   um	   launahækkun	   voru	   svo	   að	   lokum	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála	  um	  hvort	  hún	  væri	  viðeigandi.	  Hér	  mældist	  heildarmeðaltal	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  

sama	   á	   við	   um	   allar	   deildir.	   Það	   má	   því	   segja	   að	   þessi	   liður	   krefjist	   aðgerða	   þó	   svo	   að	  

fullyrðingin	  á	  undan	  geri	  það	  ekki.	  

Tafla	  27.	  Launahækkanir	  miðað	  við	  starfsaldur	  og	  vinnuframlag	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

12,2%	   2,4%	   41,5%	   17,1%	   26,8%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,50	   2,15	   3,00	   3,67	   1,83	   2,56	  

	  

53.	  Ég	  tel	  launakjör	  mín	  vera	  í	  samræmi	  við	  vinnuálag	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   starfsfólki	   líði	   almennt	   eins	   og	   launakjör	   séu	   ekki	   í	   samræmi	   við	  

vinnuálag.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  sex	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  21	  voru	  frekar	  

eða	  mjög	   ósammála.	   14	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	  
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aðgerðabili	   og	  það	   sama	  á	   við	   allar	  deildir	   sem	  gefur	   til	   kynna	  að	   starfsfólki	   líði	   almennt	  

eins	  og	  það	  leggi	  meira	  á	  sig	  en	  það	  fái	  borgað	  fyrir.	  

Tafla	  28.	  Launakjör	  í	  samræmi	  við	  vinnuálag	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

4,9%	   9,8%	   34,1%	   26,8%	   24,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,44	   2,58	   2,50	   3,00	   3,83	   2,44	  

	  

67.	  Ég	  upplifi	  að	  karlar	  og	  konur,	  sem	  sinna	  samskonar	  starfi,	  fái	  sömu	  kjör	  á	  

	  	  vinnustaðnum	  

Í	   ljós	   kom	   að	   meirihluti	   starfsmanna	   er	   sammála	   því	   að	   konur	   og	   karlar,	   sem	   sinna	  

samskonar	  starfi,	  séu	  á	  sömu	  kjörum.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  28	  sem	  voru	  frekar	  

eða	  mjög	  sammála	  en	   tveir	  voru	   frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  11	  voru	  hvorki	   sammála	  né	  

ósammála.	   Þessi	   þáttur	   kom	   best	   út	   af	   öllum	   niðurstöðunum	   um	   launakjör	   þar	   sem	  

heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili.	  Allar	  deildir	  mældust	  annað	  hvort	  á	  starfhæfu	  bili	  

eða	  á	  styrkleikabili	  að	  undanskildum	  þeim	  sem	  starfa	  við	  annað	  sem	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  29.	  Konur	  og	  karlar	  á	  sömu	  kjörum	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

48,8%	   19,5%	   26,8%	   2,4%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,88	   3,85	   4,50	   4,00	   3,50	   4,10	  
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7.2.4	  Vinnuaðstaða	  

Starfsmenn	  tóku	  afstöðu	  til	   fjögurra	   fullyrðinga	  sem	  tengjast	  vinnuaðstöðu.	  Meiri	  ánægja	  

ríkir	  meðal	  starfsmanna	  með	  vinnuaðstöðu	  en	  launakjör	  og	  kom	  heildarmeðaltal	  úr	  öllum	  

fullyrðingum	   út	   á	   starfhæfu	   bili.	   Allar	   deildir	   mældust	   þó	   ekki	   á	   sama	   styrkleikabili.	  

Meðaltöl	  veitingastaðar,	  móttöku	  og	  þrifa	  mældust	  á	  starfhæfu	  bili	  en	  skrifstofur	  og	  þeir	  

sem	  starfa	  við	  annað	  mældust	  með	  meðaltöl	  á	  aðgerðabili.	  	  

Tafla	  30.	  Vinnuaðstaða:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,81	   4,02	   4,08	   3,58	   3,21	   3,82	  

	  

17.	  Næsti	  yfirmaður	  bætir	  starfsaðstæður	  mínar	  þegar	  þess	  er	  þörf	  

Tæplega	   helmingur	   starfmanna	   telja	   næsta	   yfirmann	   sinn	   bæta	   starfsaðstæður	   þeirra	  

þegar	  þess	  er	  þörf.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  20	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  fimm	  

voru	  frekar	  ósammála	  og	  enginn	  mjög	  ósammála.	  16	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  

Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  stafar	  það	  aðallega	  af	  því	  hversu	  margir	  tóku	  ekki	  

afstöðu.	  Meðaltöl	  allra	  deilda	  mældust	  á	  aðgerðabili	  að	  undanskildum	  þrifum	  sem	  mældust	  

á	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  31.	  Yfirmaður	  bætir	  starfsaðstæður	  þegar	  þess	  er	  þörf	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

22,0%	   26,8%	   39,0%	   12,2%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   3,54	   3,83	   3,67	   3,67	   3,59	  

	  

31.	  Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  vinnuaðstöðuna	  mína	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  meirihluti	  starfsmanna	  er	  ánægður	  með	  vinnuaðstöðu	  sína	  en	  þó	  voru	  

margir	  sem	  voru	  ýmist	  ósammála	  fullyrðingunni	  eða	  tóku	  ekki	  afstöðu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  

afstöðu	   voru	   24	   frekar	   eða	  mjög	   sammála	   en	   níu	   voru	   frekar	   eða	  mjög	   ósammála.	   Átta	  

voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  því	  á	  aðgerðabili.	  Það	  átti	  þó	  



 65 

ekki	   við	   allar	   deildir	   þar	   sem	   meðaltöl	   veitingastaðar,	   móttöku	   og	   þrifa	   mældust	   á	  

starfhæfu	  bili	  og	  virtust	  starfsmenn	  þeirra	  deilda	  ánægðari	  en	  skrifstofur	  og	  þeir	  sem	  starfa	  

við	  annað	  sem	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  32.	  Ánægja	  með	  vinnuaðstöðu	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

29,3%	   29,3%	   2,4%	   17,1%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,00	   3,92	   4,00	   3,33	   2,67	   3,63	  

	  

32.	  Ég	  er	  ánægður	  með	  matar-‐	  og	  kaffiaðstöðuna	  á	  vinnustaðnum	  

Heildarmeðaltal	   starfsmanna	   mældist	   örlítið	   hærra	   með	   matar-‐	   og	   kaffiaðstöðu	   en	  

vinnuaðstöðu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  31	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  níu	  

voru	   frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Einn	  var	  hvorki	   sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  

mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  en	  það	  skýrist	  af	  því	  að	  meðaltöl	  milli	  deilda	  skiptust	  á	  milli	  þess	  að	  

vera	  á	  aðgerðabili	  og	  styrkleikabili.	  Móttaka	  og	  þrif	  virðast	  almennt	  ánægð	  með	  matar-‐	  og	  

kaffiaðstöðuna	   á	   vinnustaðnum	   þar	   sem	   meðaltöl	   þeirra	   mældust	   á	   styrkleikabili.	  

Starfsmenn	  veitingastaðar,	  skrifstofu	  og	  þeir	  sem	  starfa	  við	  annað	  virðast	  ekki	  eins	  ánægðir	  

þar	  sem	  meðaltöl	  þeirra	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  33.	  Ánægja	  með	  matar-‐	  og	  kaffiaðstöðu	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

46,3%	   29,3%	   2,4%	   17,1%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,44	   4,62	   5,00	   3,67	   3,67	   3,95	  

	  

34.	  Ég	  hef	  þau	  tæki	  og	  búnað	  sem	  ég	  þarf	  til	  að	  vinna	  starfið	  mitt	  vel	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  flestir	  starfsmenn	  eru	  ánægðir	  með	  þau	  tæki	  og	  búnað	  sem	  þeir	  hafa	  

til	  að	  geta	  unnið	  starf	  sitt	  vel.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  32	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  

sammála	   en	   tveir	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   Sjö	   voru	   hvorki	  
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sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	  mældist	   á	   starfhæfu	   bili	   og	   það	   sama	   á	   við	   um	  

veitingastað,	  móttöku	  og	  þrif.	  Skrifstofur	  og	  annað	  sýndu	  voru	  ekki	  eins	  sammála	  þar	  sem	  

meðaltöl	  þeirra	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  34.	  Tæki	  og	  búnaður	  til	  að	  vinna	  starfið	  vel	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

31,7%	   46,3%	   17,1%	   4,9%	   31,7%	  
	  	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,00	   4,15	   4,00	   3,67	   3,67	   4,05	  

	  

7.2.5	  Vinnuálag	  

Starfsfólk	   var	   beðið	   að	   taka	   afstöðu	   til	   níu	   fullyrðinga	   sem	   tengjast	   vinnuálagi.	   Starfsfólk	  

virðist	  upplifa	  mikið	  álag	  á	  vinnustaðnum	  og	  voru	  margir	  liðir	  sem	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Meðaltal	  sem	  reiknað	  var	  úr	  öllum	  fullyrðingum	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  átti	  við	  

um	   allar	   deildir	   að	   undanskildum	   skrifstofum	   sem	  mældust	   á	   starfhæfu	   bili.	   Niðurstaða	  

fullyrðingar	   60:	   Ég	   er	   komin/n	   með	   leið	   á	   vinnunni	   minni	   voru	   einnig	   teknar	   með	   við	  

útreikninga	  meðaltals	   þessa	   kafla	   þar	   sem	   leiði	   eða	   kulnun	   í	   starfi	   tengist	   oft	   vinnuálagi.	  

Niðurstöður	  þeirrar	  fullyrðingar	  hafa	  þegar	  komið	  fram	  í	  kaflanum	  um	  viðhorf	  til	  starfsins	  

og	  því	  óþarfi	  að	  greina	  frá	  niðurstöðum	  hennar	  aftur.	  

Tafla	  35.	  Vinnuálag:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  
Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,05	   3,42	   3,61	   3,85	   3,24	   3,24	  

	  

30.	  Allir	  starfsmenn	  leggja	  sitt	  besta	  af	  mörkum	  í	  vinnunni	  

Niðurstöður	   sýna	   að	  meirihluti	   starfamnna	   er	   sammála	   því	   að	   allir	   starfsmenn	   leggi	   sitt	  

besta	  af	  mörkum	  í	  vinnunni.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  24	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  

sammála	  en	  sex	  voru	   frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  11	  voru	  hvorki	   sammála	  né	  ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   því	   á	   starfhæfu	   bili	   en	   skiptingin	   var	   ekki	   eins	   milli	   deilda.	  

Meðaltöl	   móttöku	   og	   þrifa	   var	   mjög	   svipað	   og	   mældust	   þær	   deildir	   með	   meðaltöl	   á	  



 67 

starfhæfu	  bili.	  Meðaltöl	  veitingastaðar,	  skrifstofu	  og	  þeirra	  sem	  starfa	  við	  annað	  mældust	  

hins	  vegar	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  36.	  Allir	  leggja	  sitt	  besta	  af	  mörkum	  í	  vinnunni	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

34,1%	   24,4%	   26,8%	   12,2%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   3,85	   3,83	   3,67	   3,67	   3,78	  
	  

33.	  Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  matar-‐	  og	  kaffihlé	  á	  vinnutíma	  

Meirihluti	  starfsmanna	  er	  ánægður	  með	  matar-‐	  og	  kaffihlé	  á	  vinnutíma	  en	  heildarmeðaltal	  

kom	   þó	   ekki	   nógu	   vel	   út.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   24	   sem	   voru	   frekar	   eða	  mjög	  

sammála	  en	  10	  voru	   frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	   Sjö	  voru	  hvorki	   sammála	  né	  ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   aðgerðabili	   og	   það	   sama	   átti	   við	   um	   allar	   deildir	   að	  

undanskildum	  þrifum	  sem	  mældust	  á	  styrkleikabili	  með	  óvenju	  hátt	  meðaltal	  eða	  4,83.	  	  

Tafla	  37.	  Ánægja	  með	  matar-‐	  og	  kaffihlé	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

24,4%	   34,1%	   17,1%	   14,6%	   9,8%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,19	   3,54	   4,83	   3,67	   3,50	   3,49	  

	  

48.	  Ég	  hugsa	  oft	  um	  að	  hætta	  í	  núverandi	  starfi	  

Þar	  sem	  það	  telst	  ekki	  jákvætt	  að	  vera	  mjög	  sammála	  því	  að	  vilja	  hætta	  í	  núverandi	  starfi	  er	  

tölugildunum	   hér	   því	   snúið	   við.	   Afstaðan	  mjög	   ósammála	   fær	   tölugildið	   fimm	   og	  mjög	  

sammála	  fær	  tölugildið	  einn.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  17	  mjög	  eða	  frekar	  ósammála	  

en	  níu	   frekar	  eða	  mjög	  sammála.	  15	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  

kom	  því	  ekki	  vel	  út	  og	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  átti	  við	  um	  allar	  deildir	  (sjá	  töflu	  

38	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  38.	  Íhugun	  um	  að	  hætta	  í	  núverandi	  starfi	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

2,4%	   19,5%	   36,6%	   12,2%	   29,3%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,25	   3,67	   3,67	   3,67	   3,67	   3,49	  

	  

49.	  Ég	  tel	  það	  mjög	  líklegt	  að	  ég	  reyni	  að	  finna	  mér	  starf	  hjá	  öðrum	  vinnuveitanda	  á	  

	  	  næstu	  12	  mánuðum	  

Hér	  er	  einnig	  um	  neikvæða	  fullyrðingu	  að	  ræða	  og	  tölugildunum	  því	  snúið.	  Það	  má	  segja	  að	  

of	  margir	  starfsmenn	  séu	  annað	  hvort	  óvissir	  eða	  frekar	  og	  mjög	  sammála	  því	  að	  líklegt	  sé	  

að	  þeir	   reyni	   að	   finna	   sér	   starf	  hjá	  öðrum	  vinnuveitanda	  á	  næstu	  12	  mánuðum.	  Af	  þeim	  

sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  17	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála	  en	  12	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála.	  

13	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Starfsánægja	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  átti	  

við	   um	   allar	   deildir	   að	   undanskildum	   skrifstofum.	   Þær	   mældust	   með	   meðaltal	   á	  

styrkleikabili,	  eða	  4,33	  á	  meðan	  lægsta	  meðaltalið	  mældist	  hjá	  veitingastaðnum	  eða	  2,81.	  

Tafla	  39.	  Vangaveltur	  um	  leit	  að	  starfi	  hjá	  öðrum	  vinnuveitanda	  á	  næstu	  12	  mánuðum	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

9,8%	   19,5%	   31,7%	   12,2%	   26,8%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,81	   3,31	   3,33	   4,33	   3,67	   3,27	  

	  	  	  	  

54.	  Ég	  upplifi	  mikið	  líkamlegt	  álag	  í	  vinnunni	  

Hér	  var	  tölugildum	  einnig	  snúið	  við.	  Niðurstöður	  sýna	  hátt	  hlutfall	  starfsmanna	  sem	  upplifa	  

mikið	   líkamlegt	  álag	   í	  vinnunni.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  15	  sem	  voru	  annað	  hvort	  

frekar	  eða	  mjög	  ósammála	  en	  19	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála.	  Sjö	  voru	  hvorki	  sammála	  

né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  átti	  við	  um	  allar	  deildir	  

að	  undandskildri	  móttöku	  sem	  var	  með	  meðaltal	  á	  starfhæfu	  bili	  (sjá	  töflu	  40	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  40.	  Líkamlegt	  álag	  í	  vinnunni	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

22,0%	   24,4%	   17,1%	   24,4%	   12,2%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,13	   3,85	   2,17	   3,67	   2,67	   2,80	  

	  

55.	  Ég	  upplifi	  mikið	  andlegt	  álag	  í	  vinnunni	  

Hér	  var	  tölugildunum	  einnig	  snúið	  við	  og	  sýna	  niðurstöður	  að	  starfsfólk	  fyrirtækisins	  finnur	  

fyrir	  meira	  af	  andlegu	  en	  líkamlegu	  álagi	  í	  vinnunni.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  11	  sem	  

voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála	  en	  24	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála.	  Sex	  voru	  hvorki	  

sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  því	  lægsta	  sem	  mældist	  í	  

þessum	  kafla	  eða	  2,49.	  Meðaltöl	  allra	  deilda	  mældust	  einnig	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  41.	  Andlegt	  álag	  í	  vinnunni	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

46,3%	   29,3%	   2,4%	   17,1%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,25	   2,23	   3,33	   3,00	   2,67	   2,49	  

	  

56.	  Álagi	  er	  dreift	  nokkuð	  jafnt	  milli	  starfsmanna	  

Starfsmenn	  eru	  ekki	   á	   einu	  máli	   um	  hvort	   að	  álagi	   sé	  dreift	   jafnt	  milli	   starfsmanna.	  Hátt	  

hlutfall	  þeirra	  var	  ósammála	  fullyrðingunni.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  18	  frekar	  eða	  

mjög	   sammála	   en	   12	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   11	   voru	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	   á	   aðgerðabili	   og	   allar	   deildir	  mældust	   einnig	   á	   sama	  

bili	   sem	  gefur	   til	   kynna	  að	   sumir	   í	   fyrirtækinu	  virðast	   vera	  undir	  meira	  álagi	   en	  aðrir	   (sjá	  

töflu	  42	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  42.	  Álagi	  dreift	  nokkuð	  jafnt	  milli	  starfsmanna	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

14,6%	   29,3%	   26,8%	   17,1%	   12,2%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,25	   3,62	   3,67	   3,33	   2,50	   3,17	  

	  

57.	  Ég	  fæ	  nógu	  langan	  hvíldartíma	  milli	  vakta	  

Flestir	  starfsmenn	  eru	  sammála	  því	  að	  þeir	  fá	  nægan	  hvíldartíma	  milli	  vakta.	  Af	  þeim	  sem	  

tóku	  afstöðu	  voru	  27	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  fjórir	  frekar	  ósammála	  og	  enginn	  mjög	  

ósammála.	  10	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  

en	  styrkleikabilin	  voru	  misjöfn	  milli	  deilda.	  Meðaltöl	  hjá	  þrifum,	  skrifstofum	  og	  þeim	  sem	  

starfa	  við	  annað	  mældust	  á	  annað	  hvort	  styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili	  en	  þeir	  sem	  starfa	  

á	  veitingastað	  og	  í	  móttöku	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  43.	  Nægilegur	  hvíldartími	  milli	  vakta	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

41,5%	   24,4%	   24,4%	   9,8%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,63	   3,44	   4,67	   4,33	   3,83	   3,98	  

	  

7.2.6	  Upplýsingamiðlun	  

Starfsmenn	   voru	   beðnir	   um	   að	   taka	   afstöðu	   til	   10	   fullyrðinga	   sem	   tengjast	  

upplýsingamiðlun.	   Niðurstöður	   sýna	   að	   starfsfólk	   er	   ekki	   nægilega	   ánægt	   með	  

upplýsingamiðlun	   innan	   fyrirtækisins	   þar	   sem	   margir	   liðir	   í	   þessum	   kafla	   mældust	   á	  

aðgerðabili.	  Meðaltal	   sem	  unnið	   var	  úr	   öllum	   fullyrðingum	  mældist	   á	   aðgerðabili	   og	  það	  

sama	  á	  við	  um	  allar	  deildir	  að	  undanskildum	  skrifstofum	  sem	  mældust	  á	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  44.	  Upplýsingamiðlun:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  
Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,41	   3,61	   3,61	   4,10	   3,53	   3,65	  
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8.	  Stjórnendur	  hafa	  upplýst	  mig	  um	  þau	  markmið	  sem	  fyrirtækið	  hefur	  sett	  sér	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   margir	   starfsmenn	   virðast	   illa	   upplýstir	   um	   þau	   markmið	   sem	  

fyrirtækið	   hefur	   sett	   sér.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   17	   sem	   voru	   frekar	   eða	  mjög	  

sammála	   en	   14	   voru	   frekar	   eða	  mjög	   ósammála.	   10	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   því	   á	   aðgerðabili	   og	   það	   sama	   átti	   við	   um	   allar	   deildir	   að	  

undanskildum	  skrifstofum	  sem	  mældust	  á	  styrkleikabili.	  

Tafla	  45.	  Upplýsingagjöf	  stjórnenda	  um	  markmið	  fyrirtækisins	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

12,2%	   29,3%	   24,4%	   22,0%	   12,2%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,69	   2,85	   3,33	   4,33	   3,17	   3,07	  

	  

13.	  Á	  vinnustaðnum	  er	  starfsfólki	  hrósað	  ef	  það	  stendur	  sig	  vel	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  flestir	  starfsmenn	  upplifi	  að	  starfsfólki	  sé	  hrósað	  á	  vinnustaðnum	  fyrir	  

vel	  unnin	  störf.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  27	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  

fjórir	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   10	   voru	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   starfhæfu	   bili	   en	   þó	   ekki	   á	   styrkleikabili	   þar	   sem	  

skiptar	  skoðanir	  voru	  á	  milli	  deilda	  um	  þessa	  fullyrðingu.	  Þrif,	  skrifstofur	  og	  þeir	  sem	  starfa	  

við	   annað	   mældust	   með	   meðaltöl	   á	   styrkleikabili	   eða	   starfhæfu	   bili	   en	   meðaltöl	  

veitingarstaðar	   og	  móttöku	  mældust	   hins	   vegar	   á	   aðgerðabili	   og	   virðast	   þær	   deildir	   ekki	  

vera	  jafn	  sammála	  hinum	  um	  hrós	  á	  vinnustaðnum.	  

Tafla	  46.	  Starfsfólki	  er	  hrósað	  ef	  það	  stendur	  sig	  vel	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

31,7%	   34,1%	   24,4%	   9,7%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   3,69	   4,67	   4,33	   3,83	   3,88	  
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23.	  Ég	  get	  auðveldlega	  leitað	  til	  næsta	  yfirmanns	  með	  spurningar	  sem	  tengjast	  starfinu	  

Niðurstöður	   sýna	  ánægju	   í	   fyrirtækinu	  með	  aðgengi	   að	  næsta	   yfirmanni	  þegar	   kemur	   að	  

starfstengdum	  spurningum.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  36	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  

sammála	   en	   tveir	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   Þrír	   voru	   hvorki	  

sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  styrkleikabili	  og	  mældust	  allar	  deildir	  á	  

styrkleikabili	   eða	   starfhæfu	  bili	   að	  undanskildum	  þeim	   sem	  starfa	   við	   annað	  en	  meðaltal	  

þeirra	  mældist	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  47.	  Aðgengi	  að	  næsta	  yfirmanni	  með	  starfstengdar	  spurningar	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

56,1%	   31,7%	   7,3%	   4,9%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,44	   4,38	   4,17	   4,67	   3,67	   4,39	  

	  

24.	  Ég	  get	  auðveldlega	  leitað	  til	  næsta	  yfirmanns	  varðandi	  mál	  sem	  ég	  tel	  þörf	  á	  að	  leysa	  

	  	  í	  	  vinnunni	  

Starfsmenn	  eru	  almennt	  sammála	  því	  að	  þeir	  geti	   leitað	  til	  næsta	  yfirmanns	  ef	  upp	  koma	  

mál	   sem	   þarf	   að	   leysa.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   34	   sem	   voru	   frekar	   eða	   mjög	  

sammála	  en	  einn	  var	  frekar	  ósammála	  og	  enginn	  mjög	  ósammála.	  Sex	  voru	  hvorki	  sammála	  

né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  styrkleikabili	  og	  mældust	  meðaltöl	  allra	  deilda	  á	  

styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili	  að	  undanskildum	  skrifstofum	  sem	  mældust	  með	  meðaltal	  á	  

aðgerðabili.	  

Tafla	  48.	  Aðgengi	  að	  næsta	  yfirmanni	  með	  starfstengd	  mál	  sem	  þarf	  að	  leysa	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

46,3%	   36,6%	   14,6%	   2,4%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,19	   4,31	   4,17	   3,67	   4,00	   4,27	  
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39.	  Ég	  veit	  til	  hvers	  er	  ætlast	  af	  mér	  í	  starfi	  mínu	  

Niðurstöður	  sýna	  góða	  vitneskju	  starfsmanna	  um	  hvers	  ætlast	  sé	  til	  af	  þeim	   í	  starfinu.	  Af	  

þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  39	  starfsmenn	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  enginn	  

var	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   Tveir	   starfsmenn	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  styrkleikabili	  og	  mældust	  allar	  deildir	  einnig	  á	  styrkleikabili	  eða	  

starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  49.	  Vitneskja	  starfsmanna	  um	  hvers	  ætlast	  sé	  til	  af	  þeim	  í	  starfinu	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

53,7%	   36,6%	   9,8%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,50	   4,15	   4,33	   4,67	   4,17	   4,44	  
	  

40.	  Ég	  fékk	  góða	  þjálfun	  og	  skýrar	  leiðbeiningar	  þegar	  ég	  hóf	  störf	  

Þrátt	  fyrir	  að	  starfsmenn	  viti	  hvers	  ætlast	  sé	  til	  af	  þeim	  eru	  ekki	  allir	  sammála	  um	  hversu	  

góðar	  leiðbeiningar	  þeir	  fengu	  þegar	  þeir	  hófu	  störf.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  24	  sem	  

voru	   frekar	   eða	   mjög	   sammála	   en	   10	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   Sjö	   voru	   hvorki	  

sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  því	  á	  aðgerðabili	   sem	  gefur	   til	  kynna	  að	  

skortur	   sé	   á	   góðri	   þjálfun	   í	   sumum	  deildum.	  Meðaltöl	   starfsmanna	   í	  móttöku	   og	   þrifum	  

mældust	  á	  starfhæfu	  bili	  og	  virðast	  þeir	  því	  ánægðari	  með	  þjálfun	  sína	  en	  þeir	  sem	  starfa	  á	  

veitingastað,	  skrifstofum	  eða	  við	  annað	  sem	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  50.	  Góð	  þjálfun	  og	  skýrar	  leiðbeiningar	  í	  upphafi	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

35,6%	   22,0%	   17,1%	   12,2%	   12,2%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,69	   3,77	   4,00	   3,33	   2,67	   3,59	  
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68.	  Upplýsingum	  er	  miðlað	  á	  markvissan	  hátt	  innan	  fyrirtækisins	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   starfsmenn	   eru	   almennt	   ekki	  mjög	   sammála	   því	   að	   upplýsingum	   sé	  

miðlað	  á	  markvissan	  hátt	  innan	  fyrirtækisins.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  20	  sem	  voru	  

frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  12	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Níu	  voru	  hvorki	  sammála	  

né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  átti	  við	  um	  allar	  deildir	  

sem	  gefur	  til	  kynna	  að	  starfsfólk	  upplifi	  skort	  á	  upplýsingagjöf	  í	  fyrirtækinu.	  

Tafla	  51.	  Upplýsingum	  miðlað	  á	  markvissan	  hátt	  í	  fyrirtækinu	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

17,1%	   31,7%	   22,0%	   22,0%	   7,3%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,82	   3,23	   2,83	   3,67	   3,00	   3,29	  

	  

69.	  Stjórnendur	  og	  yfirmenn	  miðla	  upplýsingum	  til	  undirmanna	  sinna	  tímanlega	  

Niðurstöður	  sýna	  einnig	  að	  margir	  starfsmenn	  upplifa	  skort	  á	  upplýsingum	  frá	  stjórnendum	  

og	  yfirmönnum.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  18	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  14	  frekar	  

eða	  mjög	  ósammála.	  Níu	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  því	  á	  

aðgerðabili	  og	  það	  sama	  á	  við	  um	  allar	  deildir	  að	  undanskildum	  skrifstofum	  sem	  mældust	  

með	  meðaltal	  á	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  52.	  Stjórnendur	  miðla	  upplýsingum	  til	  undirmanna	  tímanlega	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

4,9%	   39,0%	   22,0%	   26,8%	   7,3%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,63	   3,31	   2,67	   4,00	   3,17	   3,07	  

	  

70.	  Allir	  í	  minni	  deild	  eru	  ávallt	  vel	  upplýstir	  

Margir	   voru	  einnig	  ósammála	  því	   að	   allir	   í	   þeirra	  deild	   væru	  ávallt	   vel	   upplýstir.	  Af	   þeim	  

sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  17	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  15	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  

ósammála.	  Níu	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  aðgerðabili	  
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og	   það	   sama	   átti	   við	   um	   allar	   deildir	   að	   undanskildum	   skrifstofum	   sem	   mældust	   með	  

meðaltal	  á	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  53.	  Allir	  í	  deildinni	  eru	  ávallt	  vel	  upplýstir	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

4,9%	   36,6%	   22,0%	   31,7%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,56	   3,08	   2,83	   4,00	   3,67	   3,05	  

	  

71.	  Ábendingar	  mínar	  varðandi	  starfið	  komast	  vel	  til	  skila	  til	  yfirmanna	  og/eða	  

	  	  stjórnenda	  

Starfsmenn	  virðast	  örlítið	  ánægðari	  með	  upplýsingamiðlun	  upp	  á	  við	  en	  upplýsingamiðlun	  

niður	  á	  við.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  20	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  fimm	  

voru	  frekar	  ósammála.	  16	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  þó	  

á	   aðgerðabili	   enda	   voru	   skiptar	   skoðanir	   milli	   deilda	   um	   hversu	   vel	   ábendingar	   þeirra	  

kæmust	   til	   skila.	   Skrifstofur	   og	   þeir	   sem	   starfa	   við	   annað	   mældust	   með	   meðaltöl	   á	  

styrkleikabili	   og	   starfhæfu	   bili	   en	   meðaltöl	   veitinagstaðar,	   móttöku	   og	   þrifa	   mældust	   á	  

aðgerðabili.	  

Tafla	  54.	  Ábendingar	  varðandi	  starfið	  komast	  vel	  til	  skila	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

14,6%	   34,1%	   39,0%	   9,8%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,13	   3,34	   3,17	   4,33	   4,00	   3,49	  

	  

7.2.7	  Samskipti	  við	  yfirmenn	  

Starfsmenn	  voru	  beðnir	  um	  að	  taka	  afstöðu	  til	  12	  fullyrðinga	  í	  sem	  tengjast	  samskiptum	  við	  

yfirmenn.	  Þrjár	  fullyrðingar	  sem	  hafa	  áður	  komið	  fram	  voru	  einnig	  teknar	  með	  í	  útreikninga	  

heildarmeðaltas	   allra	   fullyrðinga.	   Þær	   fullyrðingar	   voru:	   17.	   Næsti	   yfirmaður	  minn	   bætir	  

starfsaðstöðu	  þegar	   þess	   er	   þörf,	  23.	   Ég	   get	   auðveldlega	   leitað	   til	   næsta	   yfirmanns	  með	  
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spurningar	  sem	  tengjast	  starfinu	  og	  24.	  Ég	  get	  auðveldlega	  leitað	  til	  næsta	  yfirmanns	  með	  

mál	  sem	  ég	  tel	  þörf	  á	   leysa	   í	  vinnunni.	  Niðurstöður	  úr	   fullyrðingu	  17	  má	  finna	   í	  kaflanum	  

um	  vinnuaðstöðu	  og	   síðari	   tvær	   finnast	   í	   kaflanum	  hér	   að	   framan	  um	  upplýsingamiðlun.	  

Þar	  sem	  allar	  fullyrðingarnar	  snúa	  einnig	  að	  samskiptum	  við	  yfirmenn	  eru	  þær	  teknar	  með	  í	  

heildarniðurstöður	  þessa	  flokks	  en	  er	  þó	  óþarfi	  að	  greina	  frá	  niðurstöðum	  þeirra	  aftur.	  

Starfsmenn	  eru	  ánægðari	  með	  samskipti	  við	  yfirmenn	  en	  upplýsingamiðlun	  í	  fyrirtækinu.	  

Meðaltal	  sem	  reiknað	  var	  úr	  öllum	  fullyrðingum	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  og	  það	  sama	  á	  við	  

um	  allar	  deildir	  að	  undanskildum	  þeim	  sem	  starfa	  við	  annað	  en	  meðaltal	  þeirra	  mældist	  á	  

aðgerðabili.	  

Tafla	  55.	  Samskipti	  við	  yfirmenn:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  
Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,95	   3,88	   3,91	   4,08	   3,66	   3,93	  
	  

11.	  Stjórnendur	  fyrirtækisins	  sýna	  samstarfsfólki	  sínu	  virðingu	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   starfsmenn	   eru	   almennt	   sammála	   því	   að	   stjórnendur	   fyrirtækisins	  

sýna	   samstarfsfólki	   sínu	   virðingu.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   34	   frekar	   eða	   mjög	  

sammála	   en	   enginn	   frekar	   eða	  mjög	   ósammála.	   Sjö	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   starfhæfu	   bili	   og	   mældust	   allar	   deildir	   á	   annað	   hvort	  

styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  56.	  Stjórnendur	  sýna	  samstarfsfólki	  virðingu	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

26,8%	   56,1%	   17,1%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,94	   4,08	   4,50	   4,33	   4,00	   4,08	  

	  

12.	  Ég	  treysti	  stjórnendum	  fyrirtækisins	  

Meirihluti	   starfsmanna	  eru	  sammála	  um	  það	  að	  þeir	   treysti	   stjórnendum	  fyrirtækisins.	  Af	  

þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  29	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  einn	  var	  frekar	  ósammála	  og	  
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enginn	  mjög	  ósammála.	  11	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  

starfhæfu	  bili.	  Þeir	  sem	  starfa	  við	  annað	  voru	  ekki	  eins	  sammála	  öðrum	  deildum	  þar	  sem	  

meðaltöl	   þeirra	   mældust	   á	   aðgerðabili	   en	   aðrar	   deildir	   mældust	   með	   meðaltöl	   á	  

styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  57.	  Traust	  í	  garð	  stjórnenda	  fyrirtækisins	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

34,4%	   46,3%	   28,8%	   2,4%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,06	   3,92	   4,50	   4,33	   3,17	   3,93	  

	  

14.	  Stjórnendur	  leggja	  mikið	  upp	  úr	  starfsánægju	  í	  fyrirtækinu	  

Niðurstöður	  sýna	  misjafnar	  skoðanir	  starfsmanna	  á	  hvort	  að	  stjórnendur	  leggi	  mikið	  upp	  úr	  

starfsánægju	  í	  fyrirtækinu.	  Flestir	  voru	  þó	  sammála	  því	  og	  af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  

25	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  fjórir	  voru	  frekar	  ósammála	  og	  enginn	  mjög	  ósammála.	  12	  

voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  og	  meðaltöl	  

þrifa,	   skrifstofa	   og	   þeirra	   sem	   starfa	   við	   annað	  mældust	   annað	  hvort	   á	   styrkleikabili	   eða	  

starfhæfu	  bili.	  Veitingastaður	  og	  móttaka	  voru	  ekki	  eins	  sammála	  þar	  sem	  meðaltöl	  beggja	  

deilda	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  58.	  Stjórnendur	  leggja	  mikið	  upp	  úr	  starfsánægju	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

31,7%	   34,1%	   24,4%	   9,7%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   3,69	   4,67	   4,33	   3,83	   3,88	  

	  

15.	  Ég	  á	  í	  góðum	  samskiptum	  við	  næsta	  yfirmann	  minn	  

Starfsmenn	   eru	   almennt	   ánægðir	  með	   samskipti	   við	   næsta	   yfirmann.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	  

afstöðu	  voru	  32	   frekar	  eða	  mjög	   sammála	  en	  þrír	   voru	   frekar	  ósammála	  og	  enginn	  mjög	  

ósammála.	   Sex	   voru	  hvorki	   sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	   á	   starfhæfu	  
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bili	  og	  mældust	  meðaltöl	  allra	  deilda	  á	  annað	  hvort	  styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  59.	  Góð	  samskipti	  við	  næsta	  yfirmann	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

39,0%	   39,0%	   14,6%	   7,3%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,69	   4,00	   4,50	   4,00	   4,00	   4,10	  

	  

16.	  Næsti	  yfirmaður	  minn	  er	  hvetjandi	  

Meirihluti	  starfsmanna	  er	  sammála	  því	  að	  næsti	  yfirmaður	  þeirra	  sé	  hvetjandi	  en	  voru	  þó	  

margir	  sem	  ekki	  tóku	  afstöðu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  24	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  

en	   tveir	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   15	   voru	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  og	  það	  sama	  á	  við	  um	  veitingastað	  og	  

skrifstofur.	   Þó	   að	   fáir	   hafi	   verið	   ósammála	   fullyrðingunni	   þá	   voru	   margir	   sem	   tóku	   ekki	  

afstöðu	   og	   mældust	   meðaltöl	   móttöku,	   þrifa	   og	   þeirra	   sem	   starfa	   við	   annað	   því	   á	  

aðgerðabili.	  

Tafla	  60.	  Næsti	  yfirmaður	  er	  hvetjandi	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

22,0%	   36,6%	   36,6%	   4,9%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,94	   3,62	   3,00	   4,00	   3,50	   3,80	  

	  

18.	  Næsti	  yfirmaður	  minn	  leggur	  mikið	  upp	  úr	  starfsánægju	  starfsmanna	  sinna	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   starfsmenn	   telja	   frekar	   að	   stjórnendur	   leggja	   mikið	   upp	   úr	  

starfsánægju	   en	   næsti	   yfirmaður.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   20	   frekar	   eða	   mjög	  

sammála	   en	   fimm	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   16	   voru	   hvorki	  

sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  þó	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  átti	  við	  um	  

allar	  deildir	  að	  undanskildum	  þrifum	  sem	  mældust	  með	  meðaltal	  á	  starfhæfu	  bili	  (sjá	  töflu	  

61	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  61.	  Næsti	  yfirmaður	  leggur	  mikið	  upp	  úr	  starfsánægju	  starfsmanna	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

22,0%	   26,8%	   39,0%	   12,2%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   3,54	   3,83	   3,67	   3,67	   3,59	  

	  

19.	  Næsti	  yfirmaður	  leiðbeinir	  mér	  og	  er	  gagnrýninn	  á	  uppbyggjandi	  hátt	  

Rúmlega	  helmingur	  starfsmanna	  telur	  að	  næsti	  yfirmaður	  gefi	   leiðbeiningar	  og	  gagnrýni	  á	  

uppbyggjandi	  hátt.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  22	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  sex	  voru	  

frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   13	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	  

mældist	  því	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  átti	  við	  um	  allar	  deildir	  að	  undanskildum	  þrifum	  sem	  

mældust	  með	  meðaltal	  á	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  62.	  Næsti	  yfirmaður	  leiðbeinir	  og	  er	  gagnrýninn	  á	  uppbyggjandi	  hátt	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

26,8%	   26,8%	   31,7%	   12,2%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,69	   3,36	   3,83	   3,67	   3,17	   3,63	  

	  

20.	  Næsti	  yfirmaður	  minn	  kemur	  fram	  við	  mig	  af	  virðingu	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  flestir	  starfsmenn	  eru	  sammála	  um	  að	  næsti	  yfirmaður	  kemur	  fram	  við	  

þá	   af	   virðingu.	  Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	  34	   frekar	   eða	  mjög	   sammála	   en	  einn	   var	  

frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   Sex	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   því	   á	   styrkleikabili	   og	   mældust	   allar	   deildir	   á	   styrkleikabili	   eða	  

starfhæfu	  bili	  að	  undanskildum	  þrifum	  sem	  virtust	  ekki	  vera	  sammála	  og	  mældist	  meðaltal	  

þeirra	  á	  aðgerðabili	  (sjá	  töflu	  63	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  63.	  Næsti	  yfirmaður	  kemur	  fram	  af	  virðingu	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

43,9%	   39,0%	   14,6%	   2,4%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,50	   4,23	   3,67	   4,00	   3,83	   4,24	  

	  

77.	  Starfsmenn	  og	  stjórnendur	  líta	  almennt	  á	  mistök	  sem	  tækifæri	  til	  að	  gera	  úrbætur	  

Meirihluti	   starfsmanna	   eru	   sammála	   því	   að	   mistök	   séu	   álitin	   sem	   tækifæri	   til	   að	   gera	  

úrbætur.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   27	   sem	   voru	   frekar	   eða	  mjög	   sammála	   en	   þrír	  

voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   var	   mjög	   ósammála.	   11	   voru	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   starfhæfu	   bili	   og	   og	   mældust	   meðaltöl	   móttöku,	  

skrifstofa	   og	   þeirra	   sem	   starfa	   við	   annað	   á	   annað	   hvort	   styrkleikabili	   eða	   starfhæfu	   bili.	  

Veitingastaður	  og	  þrif	  voru	  ekki	  jafn	  sammála	  en	  meðaltöl	  þeirra	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  64.	  Stjórnendur	  líta	  á	  mistök	  sem	  tækifæri	  til	  úrbóta	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

22,0%	   43,9%	   26,8%	   7,3%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,56	   3,85	   3,50	   4,67	   4,00	   3,80	  

	  

7.2.8	  Samskipti	  við	  samstarfsfólk	  

Starfsmenn	  voru	  beðnir	  um	  að	   taka	  afstöðu	   til	   átta	   fullyrðinga	   sem	   tengjast	   samskiptum	  

við	   samstarfsfólk.	   Ein	   þeirra	   fullyrðinga,	   sem	   hefur	   komið	   fram	   áður,	   var	   tekin	   með	   í	  

útreikninga	   á	   heildarmeðaltali	   allra	   fullyrðinga	   þessa	   þáttar	   en	   það	   er	   fullyrðing	   77:	  

Starfsmenn	  og	   stjórnendur	   líta	  almennt	  á	  mistök	   sem	   tækifæri	   til	   að	  gera	  úrbætur.	   Þessi	  

fullyrðing	   snýr	   bæði	   að	   samskiptum	   við	   samstarfsfólk	   og	   samskiptum	   við	   yfirmenn.	  

Niðurstaða	  hennar	  kom	  fram	  í	  kaflanum	  um	  samskipti	  við	  yfirmenn	  er	  óþarfi	  að	  greina	  frá	  

henni	  aftur.	  	  

Mikil	  ánægja	  er	  meðal	  starfsmanna	  með	  að	  samskipti	  við	  samstarfsfólk.	  Heildarmeðaltal	  
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flestra	   fullyrðinga	   kom	   út	   á	   styrkleikabili.	   Heildarmeðaltal	   sem	   reiknað	   var	   úr	   öllum	  

fullyrðingum	  kom	  út	  á	  styrkleikabili	  og	  mældust	  allar	  deildir	  með	  meðaltöl	  á	  annað	  hvort	  

styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  65.	  Samskipti	  við	  samstarfsfólk:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  
Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,27	   4,23	   4,00	   4,62	   4,14	   4,24	  

	  

25.	  Mér	  kemur	  vel	  saman	  við	  samstarfsfólkið	  mitt	  

Af	   öllum	   fullyrðingum	   í	   könnuninni	  mældist	   hæsta	  meðaltalið	   við	  þessa.	  Allir	   starfsmenn	  

voru	   frekar	   eða	   mjög	   sammála	   því	   að	   þeim	   komi	   vel	   saman	   við	   samstarfsfólk	   sitt.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   því	   á	   styrkleikabili	   og	   það	   sama	   átti	   við	   um	   allar	   deildir	  

fyrirtækisins.	  Þess	  má	  geta	  að	  meðaltal	  heildaránægju	  mældist	  4,89	  sem	  er	  óvenju	  hátt	  og	  

það	  hæsta	  sem	  mældist	  í	  allri	  könnuninni.	  

Tafla	  66.	  Að	  koma	  vel	  saman	  við	  samstarfsfólk	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

87,8%	   12,2%	   	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

5,00	   4,85	   4,67	   5,00	   4,67	   4,89	  

	  

26.	  Starf	  mitt	  með	  samstarfsfólki	  einkennist	  af	  góðri	  samvinnu	  

Niðurstöður	   sýna	   einnig	   mikla	   ánægju	   starfsmanna	   með	   samvinnu	   milli	   starfsfólks.	   Allir	  

sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  enginn	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Þrír	  

voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   því	   á	   styrkleikabili	   og	  

mældust	   allar	  deildir	   á	   annað	  hvort	   styrkleikabili	   eða	   starfhæfu	  bili	   (sjá	   töflu	  26	  á	  næstu	  

síðu).	  
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Tafla	  67.	  Samstarf	  einkennist	  af	  góðri	  samvinnu	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

63,4%	   29,3%	   7,4%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,56	   4,69	   4,67	   4,67	   4,17	   4,63	  

	  

27.	  Samskipti	  milli	  samstarfsfólks	  einkennast	  af	  virðingu	  

Niðurstöður	   sýna	  að	   flestir	   starfsmenn	  eru	  sammála	  um	  að	  samskipti	  milli	   samstarfsfólks	  

einkennast	   af	   virðingu.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   40	   sem	   voru	   frekar	   eða	   mjög	  

sammála	  en	  enginn	  var	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Einn	  var	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  

Það	  kemur	  því	  ekki	  á	  óvart	  að	  heildarmeðaltal	  mældist	  á	  styrkleikabili	  og	  það	  sama	  átti	  um	  

meðaltöl	  allra	  deilda	  fyrirtækisins.	  Heildarmeðaltal	  var	  frekar	  hátt	  enda	  mældist	  það	  4,66.	  

Tafla	  68.	  Samskipti	  milli	  samstarfsfólks	  einkennast	  af	  virðingu	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

68,3%	   29,3%	   2,4%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,63	   4,62	   4,33	   5,00	   4,50	   4,66	  

	  

28.	  Starfsandinn	  á	  vinnustaðnum	  er	  venjulega	  afslappaður	  og	  óþvingaður	  

Niðurstöður	   sýna	  að	  þægilegur	   starfsandi	   ríki	  á	  vinnustaðnum	  þar	   sem	   flestir	   starfsmenn	  

voru	   sammála	  því	   að	  hann	  væri	   venjulega	  afslappaður	  og	  óþvingaður.	  Af	  þeim	   sem	   tóku	  

afstöðu	  voru	  38	  mjög	  eða	  frekar	  sammála	  en	  enginn	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Þrír	  voru	  

hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Hér	  mældist	  heildarmeðaltal	  enn	  og	  aftur	  á	  styrkleikabili	  og	  

það	  sama	  á	  við	  um	  allar	  deildir	  (sjá	  töflu	  69	  á	  næstu	  síðu)	  
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Tafla	  69.	  Starfsandinn	  er	  afslappaður	  og	  óþvingaður	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

68,3%	   24,4%	   7,3%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,63	   4,69	   4,33	   4,67	   4,33	   4,61	  

	  

29.	  Ég	  fæ	  stuðning	  frá	  samstarfsfélögum	  þegar	  ég	  þarf	  á	  því	  að	  halda.	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   starfsfólk	   er	   almennt	   sammála	   um	   að	   það	   það	   fái	   stuðning	   frá	  

samstarfsfólki	  þegar	  þörf	  er	  á.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  38	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  

en	   enginn	   var	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   Þrír	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	  

Heildarmeðaltal	   mældist	   á	   styrkleikabili	   og	   mældust	   allar	   deildir	   á	   styrkleikabili	   eða	  

starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  70.	  Stuðningur	  frá	  samstarfsfólki	  þegar	  þörf	  er	  á	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

46,4%	   46,4%	   7,3%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,63	   4,15	   4,50	   4,67	   4,50	   4,39	  

	  

73.	  Samvinna	  milli	  deilda	  og	  starfseininga	  er	  almennt	  góð	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   samvinna	  milli	   deilda	   og	   starfseininga	   virðist	   ekki	   vera	   eins	   góð	   og	  

samvinna	  milli	  samstarfsfólks.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  aftöðu	  voru	  23	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  

sammála	  en	  átta	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  10	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  

Heildarmeðaltal	  mældist	  því	  á	  aðgerðabili	  og	  það	  sama	  á	  við	  um	  meðaltöl	  allra	  deilda	  að	  

undanskildum	  skrifstofum	  þar	  sem	  meðaltal	  mældist	  á	  styrkleikabili.	  Þess	  má	  geta	  að	  þeir	  

sem	  starfa	  við	  þrif	  voru	  síst	  ánægðir	  þar	  sem	  meðaltal	  þeirra	  var	  ekki	  nema	  2,83	  (sjá	  töflu	  

71	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  71.	  Samvinna	  milli	  deilda	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

4,9%	   51,2%	   24,4%	   14,6%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,44	   3,46	   2,83	   4,33	   3,67	   3,37	  

	  

74.	  Ef	  upp	  kemur	  ósamkomulag	  leggja	  allir	  hart	  að	  sér	  að	  finna	  farsæla	  lausn	  fyrir	  alla.	  

Afstaða	  starfsmanna	  til	  lausnamiðaðrar	  samvinnu	  kom	  ekki	  eins	  vel	  út	  og	  aðrir	  þættir	  sem	  

tengjast	  samskiptum	  og	  samvinnu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  24	  sem	  voru	  frekar	  eða	  

mjög	   sammála	   en	   fimm	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála.	   12	   voru	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála.	  Margir	  starfsmenn	  tóku	  ekki	  afstöðu	  og	  þess	  vegna	  mældist	  heildarmeðaltal	  á	  

aðgerðabili.	   Veitingastaður	   og	   skrifstofur	   mældust	   með	   meðaltöl	   á	   starfhæfu	   bili	   en	  

meðaltöl	  móttöku,	  þrifa	  og	  þeirra	  sem	  starfa	  við	  annað	  mældust	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  72.	  Við	  ósamkomulag	  leggja	  allir	  sitt	  af	  mörkum	  til	  farsællar	  lausnar	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

17,1%	   41,5%	   29,3%	   9,8%	   2,4%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,75	   3,54	   3,17	   4,00	   3,33	   3,61	  
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7.2.9	  Starfsöryggi	  og	  starfsframi	  

Starfsmenn	   voru	   beðnir	   um	   að	   taka	   afstöðu	   til	   fjögurra	   fullyrðinga	   sem	   tengjast	  

starfsöryggi	   og	   starfsframa.	   Heildarmeðaltal,	   sem	   reiknað	   var	   úr	   öllum	   fullyrðingum,	  

mældist	   á	   aðgerðabili	   en	   ánægja	   með	   starfsöryggi	   og	   möguleika	   til	   starfsframa	   á	  

vinnustaðnum	   var	   misjöfn	   milli	   deilda.	   Þrif,	   skrifstofur	   og	   þeir	   sem	   starfa	   við	   annað	  

mældust	  með	  meðaltöl	  á	  starfhæfu	  bili	  en	  meðaltöl	  veitingastaðar	  og	  móttöku	  mældust	  á	  

aðgerðabili.	  

Tafla	  73.	  Starfsöryggi	  og	  starfsframi:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  
Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,43	   3,69	   4,08	   4,33	   3,79	   3,69	  

	  

45.	  Ég	  á	  góðan	  möguleika	  á	  að	  byggja	  mér	  starfsframa	  innan	  fyrirtækisins	  

Í	   ljós	   kom	   að	   fáir	   starfsmenn	   sáu	   fyrir	   sér	   möguleika	   á	   að	   byggja	   sér	   starfsframa	   í	  

fyrirtækinu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  10	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  15	  

voru	   frekar	   eða	  mjög	  ósammála.	   16	   voru	  hvorki	   sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  

mældist	   því	   á	   aðgerðabili	   og	   það	   sama	   átti	   við	   um	  meðaltöl	   veitingastaðar,	  móttöku	   og	  

þrifa.	  Skrifstofur	  og	  annað	  mældust	  hins	  vegar	  með	  meðaltöl	  á	  starfhæfu	  bili	  sem	  gefur	  til	  

kynna	  að	  starfsfólk	  þeirra	  deilda	  sjái	  frekar	  fyrir	  sér	  að	  það	  geti	  byggt	  sér	  starfsframa	  innan	  

fyrirtækisins.	  

Tafla	  74.	  Möguleiki	  á	  að	  byggja	  upp	  starfsframa	  í	  fyrirtækinu	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

9,8%	   14,6%	   39,0%	   19,5%	   17,1%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

2,56	   2,08	   3,00	   4,00	   3,83	   2,80	  

	  

64.	  Ég	  upplifi	  starfsöryggi	  í	  vinnunni	  minni	  og	  er	  óhrædd/ur	  við	  að	  missa	  vinnuna	  mína	  

Það	   eru	   ekki	   margir	   starfsmenn	   sem	   sjá	   fyrir	   sér	   möguleika	   á	   	   starfsframa	   innan	  

fyrirtækisins	  en	  flestir	  upplifa	  þó	  öryggi	  með	  starf	  sitt.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  32	  
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sem	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   sammála	   en	   fimm	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	  

ósammála.	   Fjórir	   voru	   hvorki	   sammála	   né	   ósammála.	   Heildarmeðaltal	   mældist	   því	   á	  

starfhæfu	   bili	   og	   mældust	   allar	   deildir	   með	   meðaltöl	   á	   því	   bili	   eða	   styrkleikabili	   að	  

undanskildum	   þrifum	   sem	   mældust	   með	   meðaltal	   á	   aðgerðabili	   og	   virðast	   starfsmenn	  

þeirrar	  deildar	  því	  ekki	  jafn	  öruggir	  með	  störf	  sín.	  

Tafla	  75.	  Upplifun	  á	  starfsöryggi	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

29,3%	   48,8%	   9,8%	   12,2%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,06	   3,85	   3,50	   4,33	   4,00	   3,95	  

	  

65.	  Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  karlar	  eigi	  jafna	  möguleika	  á	  starfi	  hjá	  fyrirtækinu	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  meirihluti	  starfsmanna	  upplifir	  að	  konur	  og	  karlar	  eigi	  jafna	  möguleika	  

á	   starfi	   hjá	   fyrirtækinu.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   32	   sem	   voru	   frekar	   eða	   mjög	  

sammála	   en	   fimm	   voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	   ósammála.	   Fjórir	   voru	   hvorki	  

sammála	  né	  ósammála.	  Það	  voru	  þó	  skiptar	  skoðanir	  milli	  deilda.	  Meðaltöl	  móttöku,	  þrifa	  

og	   skrifstofa	   mældust	   á	   styrkleikabili	   en	   veitingastaður	   og	   þeir	   sem	   starfa	   við	   annað	  

mældust	  hins	  vegar	  með	  meðaltöl	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  76.	  Upplifun	  á	  að	  konur	  og	  karlar	  eigi	  jafna	  möguleika	  á	  starfi	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

51,2%	   22,0%	   17,1%	   4,9%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,63	   4,54	   5,00	   4,67	   3,67	   4,05	  

	  

66.	  Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  karlar	  eigi	  jafna	  möguleika	  á	  því	  að	  byggja	  upp	  starfsframa	  á	  

	  	  vinnustaðnum	  

Niðurstöður	  sýna	  að	  flestir	  starfsmenn	  upplifa	  að	  konur	  og	  karlar	  eigi	  jafna	  möguleika	  á	  því	  

að	  byggja	  upp	  starfsframa	  á	  vinnustaðnum	  en	  þó	  voru	  nokkrir	  ósammála.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  
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afstöðu	  voru	  30	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  átta	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  ósammála.	  Fimm	  

voru	  hvorki	   sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	   starfhæfu	  bili	  en	  skoðanir	  

voru	  skiptar	  milli	  deilda	  eins	  og	  við	  fullyrðinguna	  hér	  að	  framan.	  Móttaka,	  þrif	  og	  skrifstofur	  

mældust	   með	   meðaltöl	   styrkleikabili	   en	   á	   móti	   mældust	   meðaltöl	   veitingastaðarins	   og	  

þeirra	  sem	  starfa	  við	  annað	  á	  aðgerðabili.	  

Tafla	  77.	  Upplifun	  á	  að	  konur	  og	  karlar	  eigi	  jafna	  möguleika	  á	  að	  byggja	  starfsframa	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

43,9%	   29,3%	   12,2%	   9,8%	   4,9%	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,50	   4,30	   4,83	   4,33	   3,67	   3,98	  

	  

7.2.10	  Sveigjanleiki	  

Starfsmenn	   voru	   beðnir	   um	   að	   taka	   afstöðu	   til	   fjögurra	   fullyrðinga	   sem	   tengjast	  

sveigjanleika.	  Almenn	  ánægja	  ríkir	  í	  fyrirtækinu	  með	  sveigjanaleika	  og	  jafnvægi	  milli	  vinnu	  

og	  einkalífs.	  Heildarmeðaltal,	  sem	  unnið	  var	  úr	  öllum	  fullyrðingum,	  mældist	  á	  styrkleikabili	  

og	  allar	  deildir	  mældust	  með	  meðaltöl	  á	  annað	  hvort	  styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili.	  

Tafla	  78.	  Sveigjanleiki:	  Meðaltal	  unnið	  úr	  öllum	  starfstengdum	  fullyrðingum	  
Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,24	   4,49	   4,46	   4,53	   3,99	   4,34	  

	  

21.	  Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  sveigjanleika	  þegar	  kemur	  að	  persónulegum	  erindum	  og	  

	  	  mikilvægum	  verkefnum	  sem	  ég	  þarf	  að	  sinna	  utan	  vinnu	  

Flestir	  starfsmenn	  eru	  sammála	  því	  að	  næsti	  yfirmaður	  sýni	  sveigjanleika	  þegar	  kemur	  að	  

persónulegum	  erindum	  eða	  öðrum	  verkefnum	  utan	  vinnu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  

39	   sem	   voru	   frekar	   eða	   mjög	   sammála	   en	   einn	   var	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   mjög	  

ósammála.	  Einn	  var	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Mikil	  ánægja	  er	  því	  meðal	  starfsmanna	  

með	   sveigjanleika	   næsta	   yfirmanns	   þar	   sem	   heildarmeðaltal	   og	   meðaltöl	   allra	   deilda	  

mældust	  á	  styrkleikabili	  (sjá	  töflu	  79	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  79.	  Sveigjanleiki	  næsta	  yfirmanns	  varðandi	  persónuleg	  erindi	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

65,3%	   29,3%	   4,9%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,69	   4,62	   4,50	   4,67	   4,33	   4,61	  

	  

22.	  Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  mér	  góðan	  skilning	  ef	  eitthvað	  kemur	  upp	  sem	  veldur	  því	  að	  ég	  

	  	  geti	  ekki	  mætt	  til	  vinnu	  eða	  þarf	  skyndilega	  að	  fara	  úr	  vinnu	  

Niðurstöður	   sýna	   að	   flestir	   starfsmenn	   eru	   sammála	   um	   skilning	   næsta	   yfirmanns	   ef	  

eitthvað	  kemur	  upp	  sem	  getur	  valdið	  fjarvistum	  frá	  vinnu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  

39	   sem	  voru	   frekar	  eða	  mjög	   sammála	  en	  einn	  var	   frekar	  ósammála	  og	  enginn	  var	  mjög	  

ósammála.	  Einn	  var	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  styrkleikabili	  

og	  það	  sama	  átti	  við	  meðaltöl	  allra	  deilda	  í	  fyrirtækinu.	  

Tafla	  80.	  Sveigjanleiki	  næsta	  yfirmanns	  varðandi	  skyndilegar	  uppákomur	  sem	  valda	  fjarvistum	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

63,4%	   31,7%	   2,4%	   2,4%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,56	   4,54	   4,50	   4,67	   4,50	   4,56	  

	  

35.	  Í	  samráði	  við	  yfirmenn	  á	  ég	  auðvelt	  með	  að	  taka	  sumarfrí	  og	  önnur	  frí	  á	  þeim	  tíma	  

	  	  sem	  hentar	  mér	  

Niðurstöður	   sýna	   einnig	   ánægju	   meðal	   starfsmanna	   með	   sveigjanleika	   til	   að	   taka	   sér	  

sumarfrí	   eða	   önnur	   frí.	   Af	   þeim	   sem	   tóku	   afstöðu	   voru	   34	   sem	   voru	   frekar	   eða	   mjög	  

sammála	   en	   enginn	   var	   frekar	   eða	  mjög	   ósammála.	   Sjö	   voru	   hvorki	   sammála	   eða	  mjög	  

ósammála.	  Heildarmeðaltal	  starfsmanna	  mældist	  á	  styrkleikabili	  og	  mældust	  allar	  deildir	  á	  

styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili	  (sjá	  töflu	  81	  á	  næstu	  síðu).	  

	  

	  



 89 

Tafla	  81.	  Sveigjanleiki	  yfirmanna	  með	  töku	  sumarfría	  og	  annarra	  fría	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

48,8%	   34,1%	   17,7%	   	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,00	   4,62	   4,67	   4,33	   4,14	   4,32	  

	  

36.	  Ég	  á	  auðvelt	  með	  að	  samræma	  vinnu	  og	  önnur	  mikilvæg	  verkefni	  sem	  ég	  er	  að	  sinna	  

	  	  utan	  vinnu	  

Starfsmenn	   fyrirtækisins	   virðast	   eiga	   auðvelt	  með	   að	   samræma	   vinnu	   og	   önnur	   verkefni	  

utan	  vinnu.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  33	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  tveir	  

voru	  frekar	  ósammála	  en	  enginn	  mjög	  ósammála.	  Sex	  voru	  hvorki	  sammála	  né	  ósammála.	  

Heildarmeðaltal	  mældist	   á	   styrkleikabili	   og	  meðaltöl	   allra	   deilda	  mældust	   annað	   hvort	   á	  

styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili	  að	  undanskildum	  þeim	  sem	  starfa	  við	  annað	  sem	  mældust	  á	  

aðgerðabili.	  

Tafla	  82.	  Samræming	  vinnu	  og	  annarra	  mikilvægra	  verkefna	  utan	  vinnu	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

48,8%	   31,7%	   14,6%	   4,9%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

4,00	   4,54	   4,50	   5,00	   3,67	   4,24	  

	  

37.	  Það	  er	  gott	  jafnvægi	  milli	  vinnu	  minnar	  og	  einkalífs	  

Meirihluti	  starfsmanna	  finna	  gott	  jafnvægi	  milli	  vinnu	  og	  einkalífs	  en	  þó	  voru	  ekki	  allir	  jafn	  

sammála.	  Af	  þeim	  sem	  tóku	  afstöðu	  voru	  29	  sem	  voru	  frekar	  eða	  mjög	  sammála	  en	  fjórir	  

voru	   frekar	   ósammála	   og	   enginn	   var	   mjög	   ósammála.	   Átta	   voru	   hvorki	   sammála	   né	  

ósammála.	  Heildarmeðaltal	  mældist	  á	  starfhæfu	  bili	  og	  það	  sama	  átti	  við	  um	  meðaltöl	  allra	  

deilda	   að	   undanskildum	   þeim	   sem	   starfa	   við	   annað	   sem	   mældust	   með	   meðaltal	   á	  

aðgerðabili.	  Má	  taka	  fram	  að	  sú	  deild	  kom	  einnig	  út	  með	   lægsta	  meðaltal	   í	  sambandi	  við	  

samræmingu	  vinnu	  og	  verkefna	  utan	  vinnu	  (sjá	  töflu	  83	  á	  næstu	  síðu).	  
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Tafla	  83.	  Jafnvægi	  milli	  vinnu	  og	  einkalífs	  	  

Mjög	  sam.	   Frekar	  sam.	   Hvorki	  né	   Frekar	  ósam.	   Mjög	  ósam.	  

39,0%	   31,7%	   19,5%	   9,8%	   	  
	  

Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Heildarmeðaltal	  

3,98	   4,15	   4,17	   4,00	   3,33	   4,00	  
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8.	  Túlkun	  á	  niðurstöðum	  
Starfsánægja	  hefur	  ekki	   áður	   verið	  mæld	  á	  Kex	  Hostel	   og	  því	   engar	   aðrar	  niðurstöður	   að	  

bera	  saman	  við.	  Eini	  samanburðurinn	  sem	  er	  því	  fyrir	  hendi	  er	  samanburður	  milli	  deilda	  og	  

samanburður	   á	   ánægju	  milli	   starfstengdra	   þátta.	   Sá	   samanburður	   gaf	   af	   sér	   áhugaverðar	  

niðurstöður.	   Fyrirtækið	   stendur	   vel	   þegar	   kemur	   að	   heildaránægju	   starfsmanna.	  

Heildarmeðaltal	  kom	  út	  á	  starfhæfu	  bili	  við	  allar	  fullyrðingar.	  Það	  má	  þó	  skoða	  niðurstöður	  

þeirra	  sem	  starfa	  við	  annað	  nánar	  þar	  sem	  þeirra	  meðaltöl	  voru	  þau	  einu	  sem	  mældust	  á	  

aðgerðabili	  við	  allar	  fullyrðingar	  um	  heildaránægju.	  

8.1	  Viðhorf	  til	  starfsins	  

Starfsmenn	  eru	  almennt	  með	   jákvætt	  viðhorf	   í	   garð	  starfsins.	  Það	  má	  meðal	  annars	   sjá	  á	  

hversu	   vel	   starfsmenn	   geta	   mælt	   með	   vinnustaðnum	   fyrir	   aðra.	   Þegar	   farið	   er	   yfir	  

fullyrðingarnar	   er	   þó	   athyglisvert	   að	   meðaltöl	   veitingastaðar	   og	   þrifa	   komu	   verr	   út	   á	  

mörgum	  stöðum	  en	   í	  öðrum	  deildum.	  Til	  dæmis	  virðast	  báðar	  deildir	  ekki	  upplifa	  sig	  sem	  

mikilvægan	   þátt	   af	   uppbyggingu	   fyrirtækisins.	   Báðar	   deildir	   mældust	   einnig	   með	   lágt	  

meðaltal	   þegar	   þegar	   þær	   voru	   beðnar	   um	   að	   taka	   afstöðu	   til	   hvort	   að	   starf	   þeirra	   væri	  

annað	  hvort	  áhugavert	  eða	  fjölbreytt	  en	  starfsánægja	  veltur	  oft	  á	  fjölbreytni	  verkefna	  og	  að	  

starfið	  sé	  áhugavert	  og	  krefjandi.	  Þar	  að	  auki	  komu	  meðaltöl	  beggja	  deilda	  út	  á	  aðgerðabili	  

við	   fullyrðinguna	  um	   leiða	   í	   vinnunni.	  Það	  má	   tengja	  það	  við	  að	  báðar	  deildir	   voru	  einnig	  

með	  meðaltöl	  á	  aðgerðabili	  þegar	  starfsmenn	  voru	  beðnir	  um	  að	  taka	  afstöðu	  til	  hvort	  þeir	  

sæu	  sig	  starfa	  hjá	  fyrirtækinu	  í	  að	  minnsta	  kosti	  tvö	  ár	  í	  viðbót.	  Þrátt	  fyrir	  að	  gistihúsa-‐	  og	  

veitingaiðnaðurinn	   einkennist	   af	   mikilli	   starfsmannaveltu	   þá	   má	   má	   skoða	   nánar	   hvað	  

veldur	  henni	  þar	  sem	  starfsmannavelta	  er	  dýr	  og	  mikilvægt	  að	  veita	  atriðum	  sem	  þessum	  

athygli	  til	  að	  reyna	  að	  draga	  úr	  henni.	  	  

Það	   eru	   jákvæðar	   niðurstöður	   að	   vinna	   starfsmanna	   skiptir	   þá	   miklu	   máli	   og	   að	   það	  

skiptir	  starsfólk	  einnig	  miklu	  máli	  að	  standa	  sig	  vel	  í	  vinnunni.	  Það	  er	  einnig	  athyglisvert	  að	  

þrátt	   fyrir	   að	   meðaltal	   þeirra	   sem	   starfa	   við	   annað	   hafi	   mælst	   á	   aðgerðabili	   við	   allar	  

fullyrðingar	  sem	  tengjast	  heildaránægju	  þá	  er	  það	  augljóslega	  ekki	  viðhorf	  til	  starfsins	  sem	  

veldur	   því.	   Meðaltöl	   þeirra	   mældust	   á	   styrkleikabili	   eða	   starfhæfu	   bili	   við	   allar	   14	  

fullyrðingar	  sem	  snúa	  að	  starfinu	  sjálfu.	  
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8.2	  Viðhorf	  til	  fyrirtækisins	  

Stafsmenn	  sýndu	  jákvætt	  viðhorf	  til	  fyrirtækisins	  sem	  getur	  skilað	  ávinningi	  til	  fyrirtækisins	  

þar	  sem	  hegðan	  í	  starfi	  mótast	  oft	  út	  frá	  viðhorfum	  í	  garð	  fyrirtækisins.	  Eigendur	  mega	  því	  

vera	  ánægðir	  með	  að	  viðhorf	  starfsmanna	  í	  garð	  fyrirtækisins	  einkennist	  af	  miklu	  stolti.	  Það	  

er	  þó	  áhugavert	  að	  sjá	  að	  margir	  starfsmenn	  tóku	  ekki	  afstöðu	  til	   fullyrðingarinnar	  um	  að	  

framtíð	  fyrirtækisins	  væri	  örvandi	  og	  hvetjandi	   fyrir	  starfsmenn.	  Það	  er	  vert	  að	  skoða	  það	  

nánar.	  Ef	  starfsmenn	  eru	  óupplýstir	  um	  framtíð	  fyrirtækisins	  er	  ráðlagt	  að	  bæta	  úr	  því	  þar	  

sem	  fræðin	  hafa	  sýnt	  fram	  á	  að	  starfsmenn	  eru	  almennt	  ánægðari	  með	  góða	  upplýsingagjöf	  

um	  starfsemi	  og	  framtíðaráform.	  	  

8.3	  Launakjör	  
Almenn	  óánægja	  er	  meðal	  starfsmanna	  í	  garð	  launakjara	  og	  sá	  þáttur	  mældist	  með	  lægsta	  

meðaltal	  af	  öllum.	  Eins	  og	  kom	  fram	  eru	  laun	  oftast	  fylgibreyta	  og	  erfitt	  að	  beintengja	  laun	  

við	  starsfsánægju.	  Starfsmaður	  sem	  er	  ánægður	  með	  laun	  sín	  getur	  samt	  verið	  óánægður	  í	  

starfi	  ef	  hann	  er	  óánægður	  með	  aðra	  eiginleika	  sem	  tengjast	  starfinu.	  Niðurstöður	  sýndu	  að	  

21	   starfsmaður	   var	   frekar	   eða	   mjög	   ósammála	   því	   að	   laun	   þeirra	   væru	   í	   samræmi	   við	  

vinnuálag.	  Það	  gefur	  til	  kynna	  að	  starfsfólk	  upplifi	  að	  það	  leggi	  á	  sig	  meira	  en	  það	  fái	  borgað	  

fyrir.	  Það	  er	  ekki	  hægt	  að	  dæma	  hér	  hvort	  laun	  starfsmanna	  séu	  of	  lág	  eða	  ekki.	  Þrátt	  fyrir	  

að	  laun	  séu	  sæmandi	  getur	  aukið	  vinnuálag	  valdið	  óánægju	  með	  launakjör.	  Ef	  álagið	  er	  of	  

mikið	  er	  hætt	  við	  því	  að	  starfsmaður	  upplifi	  að	  launin	  og	  annar	  ávinningur	  sem	  hann	  öðlast	  í	  

starfi	  séu	  ekki	  álagsins	  og	  vinnuframlagsins	  virði.	  Hér	  þarf	  því	  að	  ráðast	  að	  rót	  vandans.	  

8.4	  Vinnuaðstaða	  
Ánægja	  með	  vinnuaðstöðu	  kom	  út	  með	  meðaltal	  á	  starfhæfu	  bili.	  Það	  er	  samt	  athyglisvert	  

við	   þennan	   flokk	   að	   skrifstofur	   og	   þeir	   sem	   starfa	   við	   annað	   mældust	   með	   meðaltöl	   á	  

aðgerðabili	  við	  allar	  fullyrðingar.	  Aðeins	  þrír	  þátttakendur	  starfa	  á	  skrifstofum	  og	  það	  kom	  

því	   ekki	   á	  óvart	   að	  hún	  kom	  betur	  út	  en	  aðrar	  deildir	  þegar	   litið	  er	   á	  heildarniðurstöður.	  

Þess	   vegna	   vöktu	  meðaltöl	   þeirra	   ahygli	   í	   þessum	   flokki.	   Það	   er	   því	   vert	   að	   kanna	   nánar	  

hvað	  veldur	  óánægju	  skrifstofustarfsfólks	  með	  vinnuaðstöðu.	  
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8.5	  Vinnuálag	  
Niðurstöður	  sýna	  að	  starfsfólk	  er	  oft	  undir	  miklu	  álagi	  í	  vinnunni.	  Margir	  starfsmenn	  upplifa	  

mikið	   líkamlegt	   álag	   í	   vinnunni	   og	   enn	   fleiri	   mikið	   andlegt	   álag.	   Álag	   er	   eitthvað	   sem	   er	  

nánast	   óhjákvæmilegt	   að	   koma	   í	   veg	   fyrir	   í	   svona	   iðnaði	   og	   er	   það	   þess	   vegna	   sem	  

vinnuveitendur	   sækjast	   í	   að	   ráða	   fólk	   sem	   vinnur	   vel	   við	   slíkar	   aðstæður.	   Álag	   er	   ekki	  

neikvætt	  í	  sjálfu	  sér	  en	  mikið	  og	  endurtekið	  álag	  er	  það	  hins	  vegar	  og	  getur	  leitt	  til	  leiða	  og	  

kulnunar	   í	  starfi.	  Kulnun	  starfsmanna	  bitnar	  á	  fyrirtækinu	  þar	  sem	  kulnun	  getur	  valdið	  því	  

að	  starfsmaður	  gefi	  ekki	  eins	  mikið	  af	  sér	  í	  starfi.	  Starfsmenn	  sem	  þurfa	  að	  eiga	  í	  stöðugum	  

samskiptum	  við	   viðskiptavini	   geta	  upplifað	  mikið	   andlegt	   álag	  og	  ef	  það	   reynist	  meira	  en	  

þeir	  ráða	  við	  hefur	  það	  ekki	  bara	  áhrif	  á	  andlega	  líðan	  heldur	  einnig	  á	  frammistöðu	  sem	  að	  

lokum	  bitnar	  á	  fyrirtækinu.	  Það	  má	  því	  athuga	  nánar	  hvað	  það	  er	  sem	  veldur	  þessu	  mikla	  

álagi	  sem	  starfsfólk	  upplifir	  á	  vinnustaðnum.	  

8.6	  Upplýsingamiðlun	  
Niðurstöður	  sýndu	  að	  starfsfmenn	  virðast	  ekki	  ánægðir	  með	  upplýsingamiðlun	  í	  fyrirtækinu	  

en	  upplýsingamiðlun	  er	  afar	  mikilvæg	  til	  að	  starfsemi	  fyrirtækisins	  gangi	  mjúklega	  fyrir	  sig.	  

Heildarmeðaltal	  mældist	   á	   aðgerðabili	   við	   fullyrðinguna	  um	  markvissa	  upplýsingamiðlun	   í	  

fyrirtækinu	   og	   upplýsingamiðlun	   frá	   stjórnendum.	   Þar	   að	   auki	  mældist	   heildarmeðaltal	   á	  

aðgerðabili	  varðandi	  hversu	  vel	  upplýst	  starfsfólk	  taldi	  deildina	  sína	  vera.	  Upplýsingamiðlun	  

er	  sérstaklega	  nefnd	  í	  starfsmannahandbók	  Kexins	  og	  þar	  gert	  grein	  fyrir	  mikilvægi	  hennar.	  	  

Það	  má	  því	  skoða	  nánar	  hvaða	  aðferðum	  er	  beitt	  við	  upplýsingamiðlun	  í	  fyrirtækinu	  og	  hvað	  

það	  sé	  sem	  veldur	  þessari	  óánægju.	  	  

Meðaltöl	  allra	  deilda	  mældust	  annað	  hvort	  á	  styrkleikabili	  eða	  starfhæfu	  bili	  þegar	  þeir	  

voru	   beðnir	   um	   að	   taka	   afstöðu	   til	   þess	   hvort	   þeir	   vissu	   hvers	   ætlast	   væri	   til	   af	   þeim	   í	  

starfinu.	   Það	   er	   áhugavert	   að	   á	   móti	   mældist	   heildarmeðaltal	   þátttakenda	   á	   aðgerðabili	  

þegar	   þeir	   voru	   beðnir	   um	   að	   taka	   afstöðu	   til	   hvort	   þeir	   hafi	   fengið	   skýrar	   leiðbeiningar	  

þegar	  þeir	  hófu	  störf.	  Starfsmenn	  læra	  oft	  með	  tímanum	  til	  hvers	  er	  ætlast	  af	  þeim	  í	  starfi	  

en	   þetta	   gefur	   þó	   til	   kynna	   að	   starfsmenn	   fyrirtækisins	   séu	   duglegir	   við	   að	   afla	   sér	  

upplýsinga	  upp	  á	  eigin	  spítur.	  Það	  má	  einnig	  tengja	  við	  hversu	  auðvelt	  starfsmenn	  eiga	  með	  

að	   leita	   til	   næsta	   yfirmanns	   með	   spurningar	   eða	   vandamál	   sem	   þarf	   að	   leysa.	   Þeir	  
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eiginleikar	   komu	   best	   út	   í	   þessum	   þætti	   enda	   mældust	   heildarmeðaltöl	   þeirra	   á	  

styrkleikabili.	  

8.7	  Samskipti	  við	  yfirmenn	  
Niðurstöður	   sýndu	   ánægju	   starfsmanna	   með	   samskipti	   við	   næsta	   yfirmann.	   Starfsmenn	  

voru	  þar	  á	  meðal	  ánægðir	  með	  virðingu	  stjórnenda	  í	  sinn	  garð	  og	  sýna	  stjórnendum	  mikið	  

traust.	   Fullyrðingin	   um	   hvort	   að	   næsti	   yfirmaður	   leiðbeindi	   á	   gagnrýninn	   hátt	   kom	   hins	  

vegar	  ekki	  eins	  vel	  út	  en	  mældist	  heildarmeðaltal	  þar	  á	  aðgerðabili	  og	  má	  jafnframt	  tengja	  

það	   við	   að	   starfsmenn	   voru	   ekki	   nægilega	   ánægðir	  með	  þjálfunina	   sem	  þeir	   fengu	  þegar	  

þeir	  hófu	  störf.	  Það	  má	  því	  huga	  að	  hvernig	  nýliðaþjálfun	  í	  fyrirtækinu	  er	  háttað	  og	  hvaðan	  

nýjir	  starfsmenn	  fái	  þær	  leiðbeiningar	  sem	  þeir	  þurfa	  í	  starfi.	  	  

8.8	  Samskipti	  við	  samstarfsfólk	  
Það	   er	   óhætt	   að	   segja	   að	   sá	   þáttur	   sem	   kom	   best	   út	   í	   könnuninni	   voru	   samskipti	  

starfsmanna	   við	   samstarfsfólk.	   Góður	   starfsandi	   virðist	   ríkja	   í	   fyrirtækinu	   og	   einkennist	  

samstarfið	   af	   virðingu,	   stuðningi	   og	   samvinnu.	   Þessi	   sameiginlega	   skoðun	   starfsfólks	  

varðandi	   góð	   samskipti	   í	   fyrirtækinu	   er	   dýrmæt	   enda	   er	   það	   mikilvægur	   og	   hvetjandi	  

áhrifaþáttur	   starfsánægju	   að	   eiga	   í	   góðum	   samskiptum	   við	   samstarfsfólk	   sitt	   sem	  

einkennast	  af	  vináttu	  og	  trausti.	  Þrátt	   fyrir	  ánægju	  starfsfólks	  með	  samskipti	  og	  samvinnu	  

þá	  voru	  ekki	  nógu	  margir	  sammála	  því	  að	  samvinna	  milli	  deilda	  væri	  almennt	  góð.	  Margar	  

deildir	  gera	  Kex	  heildina	  að	  því	  sem	  hún	  er	  og	  er	  afar	  mikilvægt	  að	  góð	  samskipti	  séu	  á	  milli	  

deilda	  svo	  að	  reksturinn	  gangi	  mjúklega	  fyrir	  sig.	  Það	  má	  því	  athuga	  hvað	  hægt	  sé	  að	  gera	  til	  

að	  bæta	  þessi	  samskipti.	  

8.9	  Starfsöryggi	  og	  starfsframi	  
Það	  voru	  ekki	  margir	   í	  fyrirtækinu	  sem	  sáu	  fyrir	  sér	  möguleika	  á	  að	  byggja	  sér	  starfsframa	  

innan	  þess	  en	  eins	  og	  með	  flesta	  áhrifaþætti	  er	  það	  einstaklingsbundið	  hvort	  það	  hafi	  áhrif	  

á	   starfsánægju	   eða	   ekki.	   Flestir	   upplifa	   starfsöryggi	   og	   eru	   ekki	   hræddir	   um	   að	   missa	  

vinnuna.	  Slíkt	  öryggi	  er	  mikilvægt	  fyrir	  sjálfstraust	  í	  starfi	  og	  ýtir	  undir	  starfsánægju.	  Flestir	  

starfsmenn	  voru	  þar	  að	  auki	  sammála	  um	  að	  karlar	  og	  konur	  ættu	  jafna	  möguleika	  á	  starfi	  

og	  starfsframa	  í	  fyrirtækinu.	  Það	  má	  samt	  benda	  á	  að	  þeir	  sem	  starfa	  við	  annað	  voru	  ekki	  
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eins	  sammála	  því	  og	  mældust	  meðaltöl	  þeirra	  á	  aðgerðabili	  við	  báðar	  fullyrðingar.	  Það	  má	  

líka	  bæta	  því	  við	  að	  þeir	  sem	  starfa	  við	  annað	  mældust	  líka	  með	  meðaltal	  á	  aðgerðabili	  við	  

fullyrðinguna	  um	  hvort	  að	  konur	  og	  karlar,	  sem	  sinni	  samskonar	  störfum,	  fái	  sömu	  kjör.	  Það	  

er	  því	  áhugavert	  að	  skoða	  hvað	  veldur	  þessu	  sjónarhorni.	  

8.10	  Sveigjanleiki	  
Starfsmenn	   fyrirtækisins	   sýndu	   mikla	   ánægju	   með	   sveigjanleika	   í	   vinnunni	   en	  

heildarmeðaltöl	   allra	   fullyrðinga	  mældust	   á	   annað	   hvort	   starfhæfu	   bili	   eða	   styrkleikabili.	  

Starfsmenn	  eru	  sérstaklega	  ánægðir	  með	  sveigjanleika	  næsta	  yfirmanns	  þegar	  kemur	  að	  því	  

að	   sinna	   persónulegum	   erindum	   eða	   öðrum	   verkefnum	   utan	   vinnu	   og	   einnig	   mældist	  

heildarmeðaltal	  á	  starfhæfu	  bili	  við	  fullyrðinguna	  um	  jafnvægi	  milli	  vinnu	  og	  einkalífs.	  
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9.	  Umræða	  
Það	   liggur	   enginn	   vafi	   á	   því	   hversu	   mikilvægt	   það	   er	   fyrir	   fyrirtæki	   að	   hafa	   starfsmenn	  

ánægða	   í	   vinnu.	   Fjöldinn	   allur	   af	   rannsóknum	   í	   hafa	   sýnt	   fram	   á	   ávinning	   fyrirtækja	   sem	  

huga	  að	  ánægju	  starfsmanna.	  	  

	   Meðaltöl	   starfsmanna	   komu	  vel	   út	   við	  marga	  þætti.	  Niðurstöður	   sýndu	  að	   starfsmenn	  

hafa	  afar	   jákvætt	  viðhorf	   í	  garð	  fyrirtækisin.	  Eins	  og	  stendur	   í	  starfsmannahandbókinni	  þá	  

eru	  starfsmenn	  Kex	  Hostels	  sendiherrar	  viðhorfa	  í	  garð	  fyrirtækisins	  og	  að	  þau	  viðhorf	  eigi	  

að	  smitast	  út	  á	  við.	  Yfirmenn	  þurfa	  þó	  að	  vinnuálag	  starfsmanna	  til	  athugunar.	  Eins	  og	  kom	  

fram	  hér	  að	  framan	  þá	  er	  starfsmannavelta	  vandamál	  í	  þessum	  iðnaði	  og	  getur	  hún	  orðið	  að	  

einhvers	   konar	   vítahring	   ef	   starfsmenn	   upplifa	   of	   mikið	   álag	   í	   vinnu.	   Gæta	   þarf	   að	  

álagstímum	  og	  að	  vinnustaðurinn	   sé	   vel	  mannaður	  á	   slíkum	   tímum.	  Kex	  Hostel	  þjónustar	  

ferðamenn	  og	  er	  sumartíminn	  	  því	  líklega	  álagstími	  sem	  þarf	  helst	  að	  gæta	  að.	  	  

	   Meðaltöl	  mældust	  á	  aðgerðabili	  þegar	  kom	  að	  viðhorfi	  starfsmanna	  til	  þjálfunar	  í	  upphafi	  

starfs.	  Góð	  starfsmannaþjálfun	  er	  afar	  mikilvægur	  þáttur	   í	  þjónustuiðnaði	  sem	  þessum	  og	  

eins	   og	   kom	   fram	   dregur	   góð	   þjálfun	   úr	   starfsmannaveltu.	  Mikilvægt	   er	   að	   fyrirtæki	   séu	  

með	  markvissa	  þjálfunaráætlun.	  Nýliðaþjálfun	  getur	  verið	  sett	  fram	  í	  ýmiss	  konar	  formi.	  Oft	  

er	   notast	   við	   markvissa	   þjálfun	   í	   fyrirlestrarformi	   í	   bland	   við	   verklega	   þjálfun.	   Í	  

þjónustuiðnaði	  eins	  og	  á	  Kex	  Hostel	  er	  oft	  notast	  við	  verklega	  þjálfun	  á	  vettvangi	  og	  er	  hún	  

áhrifaríkari	  ef	  gott	  skipulag	  liggur	  að	  baki	  hennar.	  Þjálfunin	  þarf	  að	  innihalda	  viss	  markmið	  

og	  gott	  er	  að	  hafa	  hana	  í	  höndum	  ákveðins	  umsjónarmanns	  á	  vaktinni.	  Það	  getur	  til	  dæmis	  

verið	   í	   höndum	  vaktstjóra	   eða	   annars	   lykilstarfsmanns	   á	   vaktinni.	   Sá	   einstaklingur	  ber	  þá	  

ábyrgð	   á	   þjálfuninni	   og	   það	   er	   í	   hans	   höndum	   að	   gefa	   starfsmanni	   og	   yfirmönnum	  

endurgjöf	   á	   starfi	   viðkomandi.	   Mikilvægt	   er	   að	   byggja	   góðan	   grunn	   fyrir	   starfsmann	   í	  

upphafi	  starfs.	  Ef	  starfsmaður	  fær	  góða	  þjálfun	  í	  upphafi	  getur	  hann	  fyrr	  farið	  að	  bæta	  við	  

þekkingu	  og	  reynslu	  sem	  gerir	  hann	  að	  færari	  starfsmanni	  á	  skemmri	  tíma.	  

	   Upplýsingamiðlun	  stóð	  einnig	  upp	  úr	  í	  niðurstöðum	  þar	  sem	  margir	  liðir	  hennar	  mældust	  

á	  aðgerðabili.	  Upplýsingamiðlun	  er	  afar	  miklivæg	  til	  að	  reksturinn	  gangi	  mjúklega	  fyrir	  sig	  og	  

hægt	   er	   að	   forðast	   mörg	   vandamál	   í	   daglegri	   starfsemi	   með	   góðri	   og	   markvissri	  

upplýsingamiðlun.	   Starfsmönnum	   líður	   betur	   í	   vinnunni	   þegar	   þeir	   eru	   vel	   upplýstir	   um	  
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gang	   mála	   í	   fyrirtækinu.	   Upplýsingamiðlun	   er	   þar	   að	   auki	   fyrirbyggjandi.	   Hver	   einustu	  

skilaboð	  sem	  einstaklingur	  fær	  um	  daglegt	  amstur	  vinnu	  sinnar	  minnka	  líkur	  á	  að	  upp	  komi	  

vandamál	   sem	   þarf	   að	   leysa.	   Þó	   að	   upplýsingar	   virðist	   smávægilegar	   þá	   geta	   þær	   vegið	  

þungt	   ef	   þær	   hjálpa	   einstaklingum	   við	   skipulag	   í	   eigin	   starfi	   eða	   jafnvel	   við	   úrlausn	  

vandamála	  sem	  upp	  koma	  .	  

	   Margs	   konar	   aðferðir	   eru	   notaðar	   við	   markvissa	   upplýsingamiðlun.	   Mikilvægt	   er	   að	  

yfirmenn	  haldi	  fundi	  reglulega	  með	  starfsmönnum	  þar	  sem	  ógrynni	  af	  rannsóknum	  sýna	  að	  

starfsfólki	   líður	  betur	  þegar	  því	  er	   gefið	   tækifæri	   á	  að	   tjá	   sig	  um	  gang	  mála	   í	   fyrirtækinu.	  

Þessir	   fundir	   geta	   bæði	   verið	   notaðir	   til	   að	   upplýsa	   starfsfólk	   um	   starfsemi	   og	   rekstur	  

fyrirtækisins	   ásamt	   því	   að	   gefa	   þeim	   færi	   á	   að	   greina	   frá	   sínu	   viðhorfi	   og	   jafnvel	   deila	  

hugmyndum	  bæði	  með	  samstarfsfólki	  og	  yfirmönnum.	  Starfsfólki	  þarf	  líka	  að	  vera	  gefið	  færi	  

á	  að	  eiga	   í	   samskiptum	  við	  yfirmann	   í	  einrúmi.	  Starfsmenn	  kunna	  vel	  að	  meta	  þess	  konar	  

samskipti	   og	   eru	   þau	   áhrifarík	   fyrir	   báða	   aðila.	   Slík	   persónuleg	   tengsl	   og	   þess	   konar	  

samskipti	  ýta	  undir	  jákvætt	  viðhorf	  starfsmanns	  í	  garð	  yfirmanns	  síns	  og	  jafnvel	  öfugt.	  	  

Að	   jafnaði	   má	   gera	   ráð	   fyrir	   því	   að	   meirihluti	   þeirrar	   kynslóðar	   sem	   starfar	   í	  

þjónustuiðnaðinum	  í	  dag	  noti	  internetið	  og	  samskiptamiðla	  daglega.	  Algengt	  er	  að	  fyrirtæki	  

noti	   innri	   fyrirtækjavefi	   þar	   sem	   hægt	   er	   að	   nálgast	   þær	   margvíslegu	   upplýsingar	   sem	  

starfsmaður	  þarf	  í	  daglegu	  starfi.	  Það	  er	  þó	  mikilvægt	  að	  vera	  með	  upplýsingakerfi	  þar	  sem	  

upplýsingar	  koma	  úr	  báðum	  áttum,	  það	  er	  að	  segja	  bæði	  upplýsingar	  sem	  fara	  upp	  á	  við	  og	  

upplýsingar	   sem	   fara	   niður	   á	   við.	   Fyrirtæki	   eru	   því	   í	   auknum	   mæli	   farin	   að	   notast	   við	  

samskiptavefi	   eins	   og	   Facebook	   til	   að	   koma	  upplýsingum	  áfram	   til	   starfsfólks.	   Kex	  Hostel	  

notast	  við	  slíkan	  vef	  og	  hafa	  má	  í	  huga	  að	  slíkir	  vefir	  krefjast	  alltaf	  viðhalds,	  uppfærslu	  og	  

hvatningar	  til	  virkrar	  notkunar	  allra	  aðila.	  	  

	   Eins	   og	   kom	   fram	  eru	  margar	   deildir	   innan	   Kex	  Hostels	   sem	   innihalda	  margs	   konar	  

störf.	   Samskipti	   og	   samstarf	   milli	   deilda	   er	   því	   mikilvægur	   þáttur	   fyrir	   starfsemi	  

fyrirtækisins.	   Fólki	   líður	   betur	   í	   vinnunni	   ef	   því	   líður	   eins	   og	   hluta	   af	   stærri	   heild	   og	   það	  

hjálpar	  ef	  allir	  upplifa	  að	  þeir	   séu	  að	  vinna	  að	  sameiginlegu	  markmiði	   fyrirtækisins.	  Til	  að	  

bæta	   þessi	   samskipti	   er	   til	   dæmis	   hægt	   að	   búa	   til	   verkefni	   fyrir	   deildir	   að	   leysa	   saman.	  	  

Sameiginleg	   verkefni	   sem	   stefna	   að	   sameiginlegum	   markmiðum	   auka	   líkur	   á	   opnari	  
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samskiptum	  milli	  einstaklinga	  og	  milli	  deilda,	  sérstaklega	  þeirra	  sem	  hafa	  ekki	  átt	  í	  miklum	  

samskiptum	   áður.	   Á	   stórum	   vinnustað	   eins	   og	   Kex	   Hostel	   er	   einnig	   mikilvægt	   að	   hvetja	  

deildir	  til	  að	  hjálpast	  að.	  Álag	  getur	  verið	  misjafnt	  á	  mismunandi	  tímum	  og	  það	  er	  gott	  að	  

geta	   leitað	   aðstoðar	   hjá	   samstarfsfélögum	   þegar	   eitthvað	   bjátar	   á.	   Það	   er	   erfitt	   fyrir	  

einstaklinga	  að	  biðja	  samstarfsfólk	  um	  hjálp	  ef	  þeim	  líður	  eins	  og	  þeir	  séu	  ekki	  að	  vinna	  fyrir	  

sömu	  heild.	  Það	  er	  því	  gott	  að	  gefa	  starfsfólki	  svigrúm	  til	  að	  kynna	  sér	  aðstæður	  annarra	  og	  

geta	  fært	  samstarfsfólki	  sínu	  hjálparhönd	  þegar	  þörf	  er	  á.	  	  

	   Eigendur	   og	   yfirmenn	   mega	   vera	   sérstaklega	   ánægðir	   með	   niðurstöður	   um	   samskipti	  

milli	   samstarfsfólks.	  Að	  eiga	   í	   góðum	   samskiptum	  við	   samstarfsfólk	  hefur	  mikil	   áhrif	   á	   að	  

fólk	  haldist	  lengi	  í	  starfi.	  Það	  er	  líka	  góður	  hvati	  til	  að	  mæta	  í	  vinnuna	  á	  hverjum	  degi	  með	  

bros	  á	  vör.	  Góð	  samskipti	  draga	  úr	  kvíða	  og	  auka	  öryggi	  starfsmanns	  til	  að	  leita	  aðstoðar	  og	  

stuðnings	   frá	   samstarfsmönnum	   sem	   skiptir	   miklu	   máli	   í	   þjónustuiðnaði	   sem	   getur	  

einkennst	   af	   miklu	   álagi.	   Niðurstöður	   sýndu	   einnig	   góðan	   sveigjanleika	   yfirmanna	   og	  

jafnvægi	   milli	   vinnu	   og	   einkalífs.	   Sveigjanleiki	   er	   í	   dag	   mun	   mikilvægari	   áhrifaþáttur	  

starfsánægju	  en	  hann	  var	  áður	  og	  að	  fólk	  geti	  tekið	  sér	  frí	  eða	  sinnt	  verkefnum	  utan	  vinnu	  

án	  mikilla	  erfiðleika	  eykur	  einnig	  líkurnar	  á	  því	  að	  fólk	  sé	  ánægðara	  og	  haldist	  lengur	  í	  starfi.	  
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10.	  Lokaorð	  
Hér	  komu	  fram	  niðurstöður	  úr	  rannsókn	  sem	  var	  framkvæmd	  á	  starfsfólki	  Kex	  Hostels	  ehf	  í	  

þeim	   tilgangi	   að	   mæla	   starfsánægju	   á	   vinnustaðnum.	   Niðurstöður	   innihalda	   miklar	  

upplýsingar	  um	  ánægju	  á	  vinnustaðnum	  og	  eru	  yfirmenn	  hvattir	  af	  höfundi	  til	  að	  nýta	  sér	  

þessar	  upplýsingar	  til	  að	  öðlast	  betri	  sýn	  á	  ánægju	  starfsmanna	  í	  garð	  ýmissa	  starfstengdra	  

þátta,	  bæði	  heildaránægju	  og	  ánægju	  milli	  deilda.	  Þessi	  rannsókn	  var	  fyrst	  og	  fremst	  gerð	  í	  

þeim	  tilgangi	  að	  gefa	  stjórnendum	  gagnlegan	  leiðarvísi,	  bæði	  á	  styrkleika	  fyrirtækisins	  og	  þá	  

þætti	  sem	  má	  bæta.	  	  

Ánægja	   einstaklinga	   í	   starfi	   kemur	   ekki	   af	   sjálfu	   sér	   heldur	   er	   hún	   ferli	   sem	   er	   í	  

stöðugri	   vinnslu.	   Það	   er	   því	   jafn	   mikilvægt	   fyrir	   yfirmenn	   að	   fá	   upplýsingar	   um	   hvar	  

fyrirtækið	  stendur	  sig	  vel	  og	  hvar	  það	  mætti	  standa	  sig	  betur.	  Starfsánægja	  krefst	  þess	  að	  

yfirmenn	  séu	  með	  opin	  augu	   fyrir	  þeim	  áhrifaþáttum	   í	   starfsumhverfinu	   sem	  hafa	  áhrif	   á	  

ánægju	   starfsfólks	   og	   þurfa	   að	   varast	   þann	   misskilning	   að	   ef	   ánægja	   mælist	   meðal	  

starfsmanna	   þá	   þurfi	   ekki	   að	   huga	   að	   henni	   frekar.	   Ánægja	   er	   uppbyggð	   vinna	   sem	   er	  

afleiðing	   mikillar	   fyrirhafnar,	   bæði	   af	   hálfu	   starfsmanna	   og	   stjórnenda.	   Þó	   að	   ákveðnir	  

þættir	   í	   fyrirtækinu	   krefjist	   ekki	   úrbóta	   þá	   krefjast	   þeir	   samt	   viðhalds.	   Það	   væri	   því	  

áhugavert	  að	  veita	  þessari	  rannsókn	  eftirfylgni	  eftir	  ákveðinn	  tíma	  í	  þeim	  tilgangi	  að	  kanna	  

hvort	  að	  yfirmönnum	  takist	  að	  viðhalda	  þeirri	  ánægju	  sem	  er	  á	  vinnustaðnum	  fyrir	  og	  hvort	  

þeim	  takist	  bæta	  úr	  þeim	  áhrifaþáttum	  sem	  komu	  síður	  út	  í	  könnuninni.	  	  

Höfundi	   langar	   að	   gefa	   öllum	   starfsmönnum	   Kex	   Hostels	   innilegustu	   þakkir	   fyrir	  

þátttöku	   og	   jákvætt	   viðmót	   í	   garð	   rannsóknarinnar	   og	   verkefnisins	   yfir	   höfuð.	   Sem	  

starfsmaður	  hjá	  fyrirtækinu	  var	  ánægjulegt	  að	  leysa	  þetta	  verkefni	  og	  leggja	  sitt	  af	  mörkum	  

fyrir	  áframhaldandi	  starfsemi	  hjá	  góðu	  fyrirtæki	  eins	  og	  Kex	  Hostel	  ehf.	  
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Viðauki	  1	  
Vinnustaðagreining	  KEX	  Hostels	  

Tilgangur	  þessarar	  rannsóknar	  er	  að	  kanna	  upplifun	  starfsmanna	  á	  vinnustað	  sínum.	  
Meginmarkmiðið	  er	  að	  mæla	  starfsánægju	  og	  ýmsa	  þætti	  sem	  henni	  tengjast.	  Þessi	  
rannsókn	  er	  í	  formi	  könnunar	  og	  er	  algjörlega	  nafnlaus.	  Á	  engan	  hátt	  er	  hægt	  að	  rekja	  svör	  
til	  einstakra	  starfsmanna.	  Öllum	  trúnaði	  er	  heitið	  og	  öllum	  gögnum	  verður	  eytt	  eftir	  að	  
unnið	  hefur	  verið	  úr	  þeim.	  

Meðfylgjandi	  spurningalisti	  er	  með	  fullyrðingum	  og	  bið	  ég	  ykkur	  um	  að	  merkja	  þá	  
svarmöguleika	  sem	  þið	  teljið	  að	  eigi	  best	  við	  ykkur.	  Spurningalistinn	  er	  rétt	  rúmar	  sex	  
blaðsíður.	  

Þessi	  rannsókn	  er	  hluti	  af	  lokaverkefni	  mínu	  til	  meistaragráðu	  í	  Mannauðsstjórnun	  í	  Háskóla	  
Íslands.	  Hún	  er	  unnin	  í	  samstarfi	  við	  stjórnendur	  KEX	  Hostels	  og	  leiðbeinanda	  minn,	  Gylfa	  
Dalmann	  Aðalsteinsson.	  	  

Ég	  vona	  að	  þið	  náið	  að	  gefa	  ykkur	  góða	  tíma	  til	  að	  setjast	  niður	  og	  svara	  þessum	  
spruningum	  af	  heilindum	  þar	  sem	  niðurstöður	  þessarar	  rannsóknar	  eru	  gagnlegt	  tæki	  til	  að	  
fá	  innsýn	  á	  upplifun	  starfsmanna	  á	  eigin	  starfi	  og	  vinnustaðnum.	  

Ef	  einhverjar	  spurningar	  eða	  athugasemdir	  vakna	  varðandi	  rannsóknina	  þá	  endilega	  hafið	  
samband	  við	  mig,	  Heiðrúnu	  Brynju	  Birgisdóttur	  í	  síma:	  847-‐0429,	  í	  gegnum	  tölvupóst:	  
brynjabirgisdottir@gmail.com	  eða	  í	  persónu.	  

Vinsamlegast	  skilið	  svörunum	  ykkar	  í	  sérstakan	  skilakassa	  í	  móttökuna	  á	  hostelinu.	  

	  

Kærar	  þakkir	  fyrir	  þátttökuna.	  

Bestu	  kveðjur,	  	  
Brynja.	  
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Workplace	  analysis	  at	  KEX	  Hostel	  

The	  purpose	  of	  this	  study	  is	  to	  examine	  the	  experience	  of	  KEX	  Hostels	  employees.	  The	  main	  
goal	  is	  to	  measure	  employee	  job	  satisfaction	  and	  other	  factors	  related	  to	  that	  subject.	  The	  
study	  is	  in	  the	  form	  of	  a	  survey	  and	  is	  completely	  anonymous.	  In	  no	  way	  are	  the	  answers	  
traceable	  to	  individual	  workers	  and	  all	  documents	  will	  be	  destroyed	  once	  the	  results	  have	  
been	  processed.	  

The	  questionnaire	  includes	  several	  statements	  and	  I	  ask	  you	  to	  mark	  the	  option	  you	  think	  is	  
most	  relevant	  to	  you.	  The	  questionnaire	  is	  just	  over	  six	  pages	  long.	  	  

This	  research	  is	  part	  of	  my	  masters	  thesis	  in	  Human	  Research	  Management	  at	  the	  
University	  of	  Iceland.	  It	  is	  made	  in	  cooperation	  with	  the	  heads	  of	  the	  company	  and	  with	  my	  
thesis	  advisor,	  Gylfi	  Dalmann	  Aðalsteinsson.	  
	  
Please	  give	  yourself	  some	  time	  to	  sit	  down	  and	  answer	  the	  questions	  honestly.	  The	  results	  
will	  be	  useful	  for	  gaining	  some	  insight	  into	  your	  experience	  and	  the	  way	  you	  look	  at	  your	  
workplace.	  	  
	  
If	  you	  have	  any	  questions	  or	  comments	  regarding	  the	  research,	  please	  contact	  the	  director	  
of	  the	  research,	  Heiðrún	  Brynja	  Birgisdóttir.	  Call	  me	  at:	  847-‐0429,	  write	  me	  at:	  
brynjabirgisdottir@gmail.com	  or	  just	  talk	  to	  me	  in	  person.	  Also	  contact	  me	  if	  you’d	  rather	  
get	  the	  questions	  in	  Icelandic.	  
	  
There	  is	  a	  special	  box	  for	  returning	  your	  answers	  at	  the	  hostel	  reception.	  
	  
Thank	  you	  so	  much	  for	  participating.	  
	  
Best	  wishes,	  	  
Brynja.	  
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Viðauki	  2	  
1. Hversu	  lengi	  hefur	  þú	  starfað	  á	  KEX	  Hostel?	  	  

Í	  minna	  en	  eitt	  ár.	   Í	  eitt	  til	  tvö	  ár.	   Í	  meira	  en	  tvö	  ár.	  

	   	   	  
	  

2.	  	  

Á	  KEX	  Hosteli	  starfa	  ég:	   Í	  fullu	  starfi.	   Í	  hlutastarfi.	   Ég	  hef	  bæði	  starfað	  í	  fullu	  starfi	  og	  
hlutastarfi.	  

	   	   	   	  
 

3.	  	  

Í	  starfi	  mínu	  á	  
KEX	  Hostel	  
starfa	  ég	  við: 

Skrifstofurstörf	  
eða	  bókhald. 

Móttökustörf	  á	  
hostelinu. 

Störf	  á	  
veitingastað	  
hostelsins	  eða	  
við	  störf	  í	  
morgunmat. 

Störf	  í	  þrifum. Annað	  (hér	  á	  
þó	  ekki	  að	  taka	  
fram	  við	  hvað).	  

      
	  

4.	  Hvaða	  atriði	  telur	  þú	  hafa	  mestu	  áhrif	  á	  þína	  starfsánægju?	  Vinsamlegast	  gefðu	  eftirfarandi	  
atriðum	  sæti	  frá	  1	  upp	  í	  7	  með	  því	  að	  merkja	  tölustafina	  inn	  í	  rammann.	  Það	  atriði	  sem	  þér	  finnst	  
hafa	  mest	  áhrif	  seturðu	  í	  fyrsta	  sæti.	  Það	  atriði	  sem	  þér	  finnst	  hafa	  næstmest	  áhrif	  seturðu	  í	  
annað	  sæti	  og	  svo	  framvegis.	  Það	  sem	  þér	  finnst	  hafa	  minnstu	  áhrif	  seturðu	  svo	  í	  sjöunda	  sæti.	  	  
	  

Starfsandi	   Vinnuaðstaða	   Launakjör	   Stjórnun	  
fyrirtækisins	  

Samskipti	  við	  
samstarfsfólk	  

Vinnuálag	   Ímynd	  
fyrirtækisins	  

	   	   	   	   	   	   	  

 

	   Hversu	  sammála	  eða	  
ósammála	  ertu	  eftirfarandi	  
fullyrðingum?	  

Mjög	  
sammála	  

Frekar	  
sammála	  

Hvorki	  
sammála	  
né	  
ósammála	  

Frekar	  
ósammála	  

Mjög	  
ósammála	  

5.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  litið	  er	  ég	  
ánægð/ur	  í	  starfi	  mínu	  hjá	  
KEX	  Hostel.	  

	   	   	   	   	  

6.	   Fyrirtækið	  hefur	  skýra	  stefnu	  
til	  framtíðar.	  

	   	   	   	   	  

7.	   Framtíð	  fyrirtækisins	  er	  
örvandi	  og	  hvetjandi	  fyrir	  
starfsmenn.	  
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	   Hversu	  sammála	  eða	  
ósammála	  ertu	  eftirfarandi	  
fullyrðingum?	  

Mjög	  
sammála	  

Frekar	  
sammála	  

Hvorki	  
sammála	  
né	  
ósammála	  

Frekar	  
ósammála	  

Mjög	  
ósammála	  

8.	   Stjórnendur	  hafa	  upplýst	  mig	  
um	  þau	  markmið	  sem	  
fyrirtækið	  hefur	  sett	  sér.	  

	   	   	   	   	  

9.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  litið	  er	  ég	  
ánægð/ur	  með	  stjórnendur	  
fyrirtækisins.	  

	   	   	   	   	  

10.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  litið	  er	  ég	  
ánægð/ur	  með	  næsta	  
yfirmann	  minn.	  

	   	   	   	   	  

11.	   Stjórnendur	  fyrirtækisins	  
sýna	  samstarfsfólki	  sínu	  
virðingu.	  

	   	   	   	   	  

12.	   Ég	  treysti	  stjórnendum	  
fyrirtækisins.	  

	   	   	   	   	  

13.	   Á	  vinnustaðnum	  er	  starfsfólki	  
hrósað	  ef	  það	  stendur	  sig	  vel.	  

	   	   	   	   	  

14.	   Stjórnendur	  fyrirtækisins	  
leggja	  mikið	  upp	  úr	  
starfsánægju	  í	  fyrirtækinu.	  

	   	   	   	   	  

15.	   Ég	  á	  í	  góðum	  samskiptum	  við	  
næsta	  yfirmann	  minn.	  

	   	   	   	   	  

16.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  er	  
hvetjandi.	  

	   	   	   	   	  

17.	   Næsti	  yfirmaður	  bætir	  
starfsaðstæður	  mínar	  þegar	  
þess	  er	  þörf.	  

	   	   	   	   	  

18.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  leggur	  
mikið	  upp	  úr	  starfsánægju	  
undirmanna	  sinna.	  

	   	   	   	   	  

19.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  
leiðbeinir	  mér	  og	  er	  
gagnrýninn	  á	  uppbyggjandi	  
hátt.	  

	   	   	   	   	  

20.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  kemur	  
fram	  við	  mig	  af	  virðingu.	  
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	   Hversu	  sammála	  eða	  
ósammála	  ertu	  eftirfarandi	  
fullyrðingum?	  

Mjög	  
sammála	  

Frekar	  
sammála	  

Hvorki	  
sammála	  
né	  
ósammála	  

Frekar	  
ósammála	  

Mjög	  
ósammála	  

21.	   Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  
sveigjanleika	  þegar	  kemur	  að	  
persónulegum	  erindum	  og	  
mikilvægum	  verkefnum	  sem	  
ég	  þarf	  að	  sinna	  utan	  vinnu.	  

	   	   	   	   	  

22.	   Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  mér	  
góðan	  skilning	  ef	  eitthvað	  
kemur	  upp	  á	  sem	  veldur	  því	  
að	  ég	  geti	  ekki	  mætt	  til	  vinnu	  
eða	  þarf	  skyndilega	  að	  fara	  
úr	  vinnu.	  

	   	   	   	   	  

23.	   Ég	  get	  auðveldlega	  leitað	  til	  
næsta	  yfirmanns	  með	  
spurningar	  sem	  tengjast	  
starfinu.	  

	   	   	   	   	  

24.	   Ég	  get	  auðveldlega	  leitað	  til	  
næsta	  yfirmanns	  varðandi	  
mál	  sem	  ég	  tel	  þörf	  á	  að	  
leysa	  í	  vinnunni.	  

	   	   	   	   	  

25.	   Mér	  kemur	  vel	  saman	  við	  
samstarfsólkið	  mitt.	  

	   	   	   	   	  

26.	   Starf	  mitt	  með	  samstarfsfólki	  
einkennist	  af	  góðri	  samvinnu.	  

	   	   	   	   	  

27.	   Samskipti	  milli	  samstarfsfólks	  
einkennast	  af	  virðingu.	  

	   	   	   	   	  

28.	   Starfsandinn	  á	  vinnustaðnum	  
er	  venjulega	  afslappaður	  og	  
óþvingaður.	  

	   	   	   	   	  

29.	   Ég	  fæ	  stuðning	  frá	  
samstarfsfélögum	  þegar	  ég	  
þarf	  á	  því	  að	  halda.	  

	   	   	   	   	  

30.	   Allir	  starfsmenn	  leggja	  sitt	  
besta	  af	  mörkum	  í	  vinnunni.	  
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	   Hversu	  sammála	  eða	  
ósammála	  ertu	  eftirfarandi	  
fullyrðingum?	  

Mjög	  
sammála	  

Frekar	  
sammála	  

Hvorki	  
sammála	  
né	  
ósammála	  

Frekar	  
ósammála	  

Mjög	  
ósammála	  

31.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
vinnuaðstöðu	  mína.	  

	   	   	   	   	  

32.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  matar-‐	  
og	  kaffiaðstöðuna	  á	  
vinnustaðnum.	  

	   	   	   	   	  

33.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  matar-‐	  
og	  kaffihlé	  á	  vinnutíma.	  

	   	   	   	   	  

34.	   Ég	  hef	  þau	  tæki	  og	  búnað	  
sem	  ég	  þarf	  til	  að	  vinna	  
starfið	  mitt	  vel.	  

	   	   	   	   	  

35.	   Í	  samráði	  við	  yfirmenn	  á	  ég	  
auðvelt	  með	  að	  taka	  sumarfrí	  
og	  önnur	  frí	  á	  þeim	  tíma	  sem	  
hentar	  mér.	  

	   	   	   	   	  

36.	   Ég	  á	  auðvelt	  með	  að	  
samræma	  vinnu	  og	  önnur	  
mikilvæg	  verkefni	  sem	  ég	  er	  
að	  sinna	  utan	  vinnu.	  

	   	   	   	   	  

37.	   Það	  er	  gott	  jafnvægi	  á	  milli	  
vinnunar	  minnar	  og	  einkalífs.	  

	   	   	   	   	  

38.	   Mér	  finnst	  ég	  hafa	  góð	  tök	  á	  
öllum	  þáttum	  starfs	  míns.	  

	   	   	   	   	  

39.	   Ég	  veit	  til	  hvers	  er	  ætlast	  af	  
mér	  í	  starfi	  mínu.	  

	   	   	   	   	  

40.	   Ég	  fékk	  góða	  þjálfun	  og	  
skýrar	  leiðbeiningar	  þegar	  ég	  
hóf	  störf.	  

	   	   	   	   	  

41.	   Ég	  get	  mælt	  með	  
vinnustaðnum	  sem	  góðum	  
vinnustað	  fyrir	  aðra.	  
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	   Hversu	  sammála	  eða	  
ósammála	  ertu	  eftirfarandi	  
fullyrðingum?	  

Mjög	  
sammála	  

Frekar	  
sammála	  

Hvorki	  
sammála	  
né	  
ósammála	  

Frekar	  
ósammála	  

Mjög	  
ósammála	  

42.	   Ég	  er	  stolt/ur	  af	  fyrirtækinu	  
sem	  ég	  starfa	  hjá.	  

	   	   	   	   	  

43.	   Þegar	  einhver	  gagnrýnir	  
fyrirtækið	  mitt	  tek	  ég	  það	  til	  
mín.	  

	   	   	   	   	  

44.	   Það	  skiptir	  mig	  máli	  að	  starfa	  
hjá	  fyrirtæki	  með	  gott	  
orðspor.	  

	   	   	   	   	  

45.	   Ég	  á	  góðan	  möguleika	  á	  að	  
byggja	  mér	  starfsframa	  innan	  
fyrirtækisins.	  

	   	   	   	   	  

46.	   Vinnuframlag	  mitt	  er	  
mikilvægur	  þáttur	  af	  
uppbyggingu	  fyrirtækisins.	  

	   	   	   	   	  

47.	   Ég	  sé	  sjálfa/n	  mig	  vinna	  hjá	  
fyrirtækinu	  í	  að	  minnsta	  kosti	  
tvö	  ár	  í	  viðbót.	  

	   	   	   	   	  

48.	   Ég	  hugsa	  oft	  um	  að	  hætta	  í	  
núverandi	  starfi.	  

	   	   	   	   	  

49.	   Ég	  tel	  það	  mjög	  líklegt	  að	  ég	  
reyni	  að	  finna	  mér	  starf	  hjá	  
öðrum	  vinnuveitenda	  á	  
næstu	  12	  mánuðum.	  

	   	   	   	   	  

50.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
launakjör	  mín.	  

	   	   	   	   	  

51.	   Ég	  hef	  beðið	  um	  
launahækkun	  á	  
vinnustaðnum	  mínum	  
og/eða	  farið	  í	  launaviðtal	  
með	  yfirmanni	  mínum.	  
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52.	   Ég	  hef	  fengið	  viðeigandi	  
launahækkanir	  miðað	  við	  
starfsaldur	  og	  vinnuframlag.	  

	   	   	   	   	  

53.	   Ég	  tel	  launakjör	  mín	  vera	  í	  
samræmi	  við	  vinnuálag.	  

	   	   	   	   	  

54.	   Ég	  upplifi	  mikið	  líkamlegt	  
álag	  í	  vinnunni.	  

	   	   	   	   	  

55.	   Ég	  upplifi	  mikið	  andlegt	  álag	  í	  
vinnunni.	  

	   	   	   	   	  

56.	   Álagi	  er	  dreift	  nokkuð	  jafnt	  
milli	  starfsmanna.	  

	   	   	   	   	  

57.	   Ég	  fæ	  nógu	  langan	  
hvíldartíma	  milli	  vakta.	  

	   	   	   	   	  

58.	   Vinnan	  mín	  er	  yfirleitt	  
áhugaverð.	  

	   	   	   	   	  

59.	   Vinnan	  mín	  er	  fjölbreytt	  og	  
ég	  tekst	  reglulega	  á	  við	  ný	  
verkefni.	  

	   	   	   	   	  

60.	   Ég	  er	  komin/n	  með	  leið	  á	  
vinnunni	  minni.	  

	   	   	   	   	  

61.	   Vinnan	  mín	  skiptir	  mig	  miklu	  
máli.	  

	   	   	   	   	  

62.	   Það	  skiptir	  mig	  máli	  að	  
standa	  mig	  vel	  í	  vinnunni.	  

	   	   	   	   	  

63.	   Ég	  öðlast	  mikilvæga	  reynslu	  í	  
starfinu	  minni.	  
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	   Hversu	  sammála	  eða	  
ósammála	  ertu	  eftirfarandi	  
fullyrðingum?	  

Mjög	  
sammála	  

Frekar	  
sammála	  

Hvorki	  
sammála	  
né	  
ósammála	  

Frekar	  
ósammála	  

Mjög	  
ósammála	  

64.	   Ég	  upplifi	  starfsöryggi	  í	  
vinnunni	  minni	  og	  er	  
óhrædd/ur	  við	  að	  missa	  
stöðu	  mína.	  

	   	   	   	   	  

65.	   Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  karlar	  
eigi	  jafna	  möguleika	  á	  starfi	  
hjá	  fyrirtækinu.	  

	   	   	   	   	  

66.	   Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  karlar	  
eigi	  jafna	  möguleika	  á	  því	  að	  
byggja	  upp	  starfsframa	  á	  
vinnustaðnum.	  

	   	   	   	   	  

67.	   Ég	  upplifi	  að	  karlar	  og	  konur,	  
sem	  sinna	  samskonar	  starfi,	  
fái	  sömu	  kjör	  á	  
vinnustaðnum.	  

	   	   	   	   	  

68.	   Upplýsingum	  er	  miðlað	  á	  
markvissan	  hátt	  innan	  
fyrirtækisins.	  

	   	   	   	   	  

69.	   Stjórnendur	  og	  yfirmenn	  
miðla	  upplýsingum	  til	  
undirmanna	  sinna	  tímanlega.	  

	   	   	   	   	  

70.	   Allir	  í	  minni	  deild	  eru	  ávallt	  
vel	  upplýstir.	  

	   	   	   	   	  

71.	   Ábendingar	  mínar	  varðandi	  
starfið	  komast	  vel	  til	  skila	  til	  
yfirmanna	  og/eða	  
stjórnenda.	  

	   	   	   	   	  

72.	   Ég	  get	  haft	  áhrif	  á	  velgengni	  
fyrirtækisins	  með	  starfinu	  
mínu.	  

	   	   	   	   	  

73.	   Samvinna	  á	  milli	  deilda	  og	  
starfseininga	  er	  almennt	  góð.	  
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74.	   Ef	  upp	  kemur	  ósamkomulag	  
leggja	  allir	  hart	  að	  sér	  að	  
finna	  farsæla	  lausn	  fyrir	  alla	  
aðila.	  

	   	   	   	   	  

75.	   Stjórnendur	  hvetja	  til	  
frumkvæðis	  starfsmanna	  
innan	  fyrirtækisins.	  

	   	   	   	   	  

76.	   Ég	  get	  oft	  tekið	  sjálfstæðar	  
ákvarðanir	  í	  vinnunni.	  

	   	   	   	   	  

77.	   Starfsmenn	  og	  stjórnendur	  
líta	  almennt	  á	  mistök	  sem	  
tækifæri	  til	  að	  læra	  og	  gera	  
úrbætur.	  

	   	   	   	   	  

 

	  

Kærar	  þakkir	  fyrir	  að	  taka	  þér	  tíma	  til	  að	  svara	  þessum	  spurningum.	  	  

Hér	  færðu	  pláss	  til	  að	  skrifa	  athugasemdir	  eða	  það	  sem	  þér	  liggur	  á	  hjarta	  í	  sambandi	  við	  
starfið	  þitt.	  Athugasemdirnar	  eru	  hugsaðar	  sem	  gagnlegt	  tæki	  sem	  yfirmenn	  fá	  í	  
hendurnar	  til	  að	  fá	  þína	  upplifun	  af	  starfinu	  þínu	  á	  KEX	  Hostel.	  Endilega	  taktu	  fram	  það	  
sem	  þér	  finnst	  vera	  vel	  farið	  að	  á	  vinnustaðnum	  og/eða	  það	  sem	  jafnvel	  mætti	  bæta.	  
Þessar	  athugasemdir	  verða	  algjörlega	  nafnlausar.	  Þær	  verða	  skrifaðar	  upp	  í	  tölvu	  og	  
teknar	  úr	  samhengi	  við	  svör	  þín	  í	  könnunninni	  svo	  að	  engin	  leið	  sé	  að	  rekja	  þær	  til	  þín.	  

	  
_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________	  
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Viðauki	  3	  
1.	  For	  how	  long	  have	  you	  been	  working	  at	  KEX	  Hostel?	  	  

For	  under	  a	  year.	   For	  one	  to	  two	  years.	   For	  more	  than	  two	  years.	  

	   	   	  
	  

2.	  

At	  KEX	  Hostel	  I	  work:	   Full	  time.	   Part	  time.	   I	  have	  been	  working	  both	  full	  time	  
and	  part	  time.	  

	   	   	   	  
 

3.	  

My	  job	  is	  in: The	  office	  or	  in	  
accounting. 

The	  hostel	  
reception.	   

The	  restaurant	  
or	  the	  
breakfast	  
buffet. 

Housekeeping. My	  job	  includes	  
something	  else.	  

      

4.	  What	  do	  you	  think	  has	  the	  highest	  effect	  on	  your	  job	  satisfaction?	  Please	  rate	  the	  following	  
factors	  from	  first	  place	  to	  the	  seventh.	  The	  box	  below	  the	  factor	  you	  think	  has	  the	  highest	  affect	  
on	  your	  job	  satisfaction	  you	  put	  the	  number	  one.	  The	  one	  you	  think	  has	  the	  second	  highest	  effect	  
you	  put	  number	  two	  etc.	  Until	  you	  mark	  the	  factor	  you	  think	  has	  the	  least	  effect	  with	  the	  number	  
seven.	  
	  

Morale	   Working	  
conditions	  

Salary	   Company	  
management	  

Communication	  with	  
my	  co	  workers	  

Workload	   Company	  
image	  

	   	   	   	   	   	   	  

 

	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

5.	   Over	  all,	  I	  am	  satisfied	  with	  
my	  job	  at	  KEX	  hostel.	  

	   	   	   	   	  

6.	   The	  company	  has	  a	  clear	  
vision	  for	  the	  future.	  

	   	   	   	   	  

7.	   The	  company’s	  future	  is	  
stimulating	  and	  inspiring	  for	  
its	  employees.	  
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	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

8.	   Heads	  of	  the	  company	  have	  
informed	  me	  of	  the	  
company’s	  future	  goals.	  

	   	   	   	   	  

9.	   Over	  all	  I	  am	  satisfied	  with	  the	  
heads	  of	  the	  company.	  

	   	   	   	   	  

10.	   Over	  all	  I	  am	  satisfied	  with	  my	  
immediate	  superior.	  

	   	   	   	   	  

11.	   The	  heads	  of	  the	  company	  
treat	  their	  employees	  with	  
respect.	  

	   	   	   	   	  

12.	   I	  trust	  the	  heads	  of	  the	  
company.	  

	   	   	   	   	  

13.	   People	  in	  the	  workplace	  
receive	  praise	  when	  they	  are	  
doing	  a	  good	  job.	  

	   	   	   	   	  

14.	   The	  heads	  of	  the	  company	  
put	  great	  importance	  on	  their	  
employee’s	  job	  satisfaction.	  

	   	   	   	   	  

15.	   I	  communicate	  well	  with	  my	  
immediate	  superior.	  

	   	   	   	   	  

16.	   My	  immediate	  superior	  is	  
inspiring.	  

	   	   	   	   	  

17.	   My	  immediate	  superior	  
improves	  my	  working	  facilities	  
if	  necessary.	  

	   	   	   	   	  

18.	   My	  immediate	  superior	  lays	  
great	  importance	  on	  the	  job	  
satisfaction	  of	  his	  staff.	  

	   	   	   	   	  

19.	   My	  immediate	  superior	  
guides	  me	  and	  uses	  
constructive	  criticism.	  

	   	   	   	   	  

20.	   My	  immediate	  superior	  treats	  
me	  with	  respect.	  
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	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

21.	   My	  immediate	  superior	  is	  
flexible	  when	  I	  have	  to	  attend	  
personal	  errands	  or	  other	  
important	  assignments	  
outside	  of	  my	  workplace.	  

	   	   	   	   	  

22.	   My	  immediate	  superior	  shows	  
understanding	  when	  
something	  suddenly	  comes	  up	  
that	  leads	  to	  me	  not	  being	  
able	  to	  come	  to	  work	  or	  me	  
suddenly	  having	  to	  get	  out	  of	  
work.	  

	   	   	   	   	  

23.	   I	  can	  easily	  seek	  information	  
from	  my	  immediate	  superior	  
when	  I	  have	  any	  questions	  
regarding	  my	  job.	  

	   	   	   	   	  

24.	   I	  can	  easily	  go	  to	  my	  
immediate	  superior	  with	  any	  
issues	  regarding	  my	  job	  that	  I	  
feel	  need	  to	  be	  solved.	  

	   	   	   	   	  

25.	   I	  get	  along	  well	  with	  my	  
coworkers.	  

	   	   	   	   	  

26.	   My	  relationship	  with	  my	  
coworkers	  is	  characterized	  by	  
good	  teamwork	  

	   	   	   	   	  

27.	   Communication	  between	  
coworkers	  is	  characterized	  by	  
respect.	  

	   	   	   	   	  

28.	   The	  morale	  at	  the	  workplace	  
is	  generally	  relaxed	  and	  
casual.	  

	   	   	   	   	  

29.	   I	  get	  support	  from	  my	  
coworkers	  when	  I	  need	  it.	  

	   	   	   	   	  

30.	   All	  employees	  contribute	  all	  
they	  can	  to	  their	  work.	  
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	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

31.	   I	  am	  happy	  with	  my	  working	  
conditions.	  

	   	   	   	   	  

32.	   I	  am	  happy	  with	  the	  facilities	  I	  
can	  use	  during	  my	  coffee-‐	  and	  
food	  breaks.	  

	   	   	   	   	  

33.	   I	  am	  happy	  with	  the	  coffee-‐	  
and	  food	  breaks	  I	  get	  during	  
my	  work	  hours.	  

	   	   	   	   	  

34.	   I	  have	  all	  the	  devices	  and	  
equipment	  I	  need	  to	  do	  my	  
job	  well.	  

	  

	   	   	   	   	  

35.	   In	  consultation	  with	  my	  
superiors	  I	  can	  easily	  go	  on	  
holidays	  or	  take	  some	  time	  off	  
that	  suits	  me.	  

	   	   	   	   	  

36.	   I	  can	  easily	  coordinate	  my	  
work	  and	  other	  important	  
assignments	  I	  have	  outside	  of	  
work.	  

	   	   	   	   	  

37.	   There	  is	  a	  good	  balance	  
between	  my	  job	  and	  my	  
private	  life.	  

	   	   	   	   	  

38.	   I	  feel	  like	  I	  have	  a	  good	  grasp	  
of	  all	  aspects	  of	  my	  job.	  

	   	   	   	   	  

39.	   I	  know	  what	  is	  expected	  of	  
me	  in	  my	  job.	  

	   	   	   	   	  

40.	   I	  was	  given	  good	  training	  and	  
clear	  guidance	  when	  I	  started	  
my	  job.	  

	   	   	   	   	  

41.	   I	  can	  recommend	  my	  
workplace	  as	  a	  good	  place	  for	  
others	  to	  work	  at.	  

	   	   	   	   	  

42.	   I	  am	  proud	  of	  the	  company	  I	  
work	  for.	  
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	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

43.	   When	  I	  hear	  bad	  criticism	  
about	  my	  company	  I	  tend	  
take	  it	  personally.	  	  

	   	   	   	   	  

45.	   It	  is	  important	  to	  me	  to	  work	  
for	  a	  company	  that	  has	  a	  good	  
reputation.	  

	   	   	   	   	  

45.	   I	  have	  a	  good	  chance	  of	  
building	  a	  career	  within	  the	  
company.	  

	   	   	   	   	  

46.	   My	  contribution	  to	  the	  
company	  affects	  its	  success	  
and	  developments.	  

	   	   	   	   	  

47.	   I	  can	  see	  myself	  working	  for	  
the	  company	  for	  at	  least	  two	  
more	  years.	  

	   	   	   	   	  

48.	   I	  think	  a	  lot	  about	  quitting	  my	  
current	  job.	  

	   	   	   	   	  

49.	   I	  think	  it’s	  highly	  likely	  that	  I	  
will	  try	  to	  seek	  another	  job	  for	  
another	  employer	  within	  the	  
next	  12	  months.	  

	   	   	   	   	  

50.	   I	  am	  happy	  with	  my	  salary.	  

	  

	   	   	   	   	  

51.	   I	  have	  asked	  for	  a	  raise	  and/or	  
had	  a	  meeting	  with	  my	  boss	  
about	  my	  wages.	  

	   	   	   	   	  

52.	   My	  wages	  have	  been	  
increased	  based	  on	  my	  time	  
with	  and	  my	  service	  to	  the	  
company.	  

	   	   	   	   	  

53.	   I	  think	  my	  wages	  are	  in	  
accordance	  with	  my	  
workload.	  

	   	   	   	   	  

54.	   I	  experience	  a	  lot	  of	  physical	  
strain	  in	  my	  job.	  
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	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

55.	   I	  experience	  a	  lot	  of	  mental	  
strain	  in	  my	  job.	  

	   	   	   	   	  

56.	   Workload	  is	  fairly	  distributed	  
between	  employees.	  

	   	   	   	   	  

57.	   I	  get	  enough	  time	  to	  rest	  
between	  shifts.	  

	   	   	   	   	  

58.	   My	  job	  is	  usually	  interesting.	  

	  

	   	   	   	   	  

59.	   My	  job	  is	  diverse	  and	  I	  
regularly	  get	  to	  deal	  with	  new	  
assignments.	  

	   	   	   	   	  

60.	   I’ve	  grown	  tired	  of	  my	  job.	  

	  

	   	   	   	   	  

61.	   My	  job	  means	  a	  lot	  to	  me.	  

	  

	   	   	   	   	  

62.	   It’s	  important	  to	  me	  that	  I	  do	  
well	  at	  my	  job.	  

	   	   	   	   	  

63.	   I’m	  gaining	  some	  valuable	  
experience	  in	  my	  job.	  

	   	   	   	   	  

64.	   I	  experience	  job	  security	  and	  I	  
am	  not	  afraid	  to	  lose	  my	  job.	  

	   	   	   	   	  

65.	   I	  feel	  that	  women	  and	  men	  
have	  an	  equal	  chance	  at	  
getting	  a	  job	  at	  the	  company.	  

	   	   	   	   	  

66.	   I	  feel	  that	  women	  and	  men	  
have	  an	  equal	  chance	  to	  build	  
a	  career	  within	  the	  company.	  

	   	   	   	   	  

67.	   I	  feel	  that	  women	  and	  men	  in	  
the	  same	  job	  position	  get	  
equal	  pay	  within	  the	  
company.	  
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	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

68.	   Information	  is	  shared	  
effectively	  within	  the	  
company.	  

	   	   	   	   	  

69.	   Executives	  and	  managers	  
share	  information	  to	  their	  
employees	  in	  a	  timely	  fashion.	  

	   	   	   	   	  

70.	   Everyone	  in	  my	  department	  
are	  always	  well	  informed.	  

	   	   	   	   	  

71.	   My	  work	  related	  suggestions	  
get	  delivered	  successfully	  to	  
managers	  and/or	  executives	  
of	  the	  company.	  

	   	   	   	   	  

72.	   I	  can	  affect	  my	  company’s	  
success	  with	  my	  work.	  

	  

	   	   	   	   	  

73.	   Cooperation	  between	  
departments	  is	  generally	  
good.	  

	   	   	   	   	  

74.	   If	  a	  disagreement	  arises,	  
everyone	  tries	  to	  come	  up	  
with	  a	  solution	  that	  benefits	  
everyone.	  

	   	   	   	   	  

75.	   Executives	  of	  my	  company	  
encourage	  their	  employees	  to	  
show	  initiative.	  
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	   How	  much	  do	  you	  agree	  or	  
disagree	  with	  the	  following	  
claims?	  

Very	  
much	  
agree	  

Somewhat	  
agree	  

Neither	  
agree	  or	  
disagree	  

Somewhat	  
disagree	  

Very	  much	  
disagree	  

76.	   I	  am	  often	  free	  to	  make	  my	  
own	  decisions	  at	  work.	  

	  

	   	   	   	   	  

77.	   My	  coworkers,	  managers	  and	  
the	  heads	  of	  the	  company	  
generally	  look	  at	  mistakes	  as	  
an	  opportunity	  to	  learn	  and	  
improve.	  

	   	   	   	   	  

	  

	  

Thank	  you	  so	  much	  for	  taking	  your	  time	  to	  answer	  these	  questions.	  

Here	  is	  some	  space	  for	  you	  to	  write	  comments	  or	  whatever	  is	  on	  your	  mind	  regarding	  
your	  job.	  Your	  comments	  are	  thought	  of	  as	  a	  useful	  tool	  for	  the	  heads	  of	  the	  company	  to	  
get	  an	  insight	  of	  your	  experience	  from	  working	  at	  KEX	  Hostel.	  Please	  mention	  what	  you	  
think	  is	  going	  well	  and/or	  what	  could	  be	  improved.	  These	  comments	  are	  completely	  
anonymous.	  They	  will	  be	  translated	  to	  Icelandic	  and	  entered	  into	  a	  computer.	  They	  will	  
also	  be	  taken	  out	  of	  context	  with	  your	  answers	  so	  there	  will	  be	  no	  way	  of	  tracing	  them	  
back	  to	  you.	  

	  
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________	  
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________	  
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Viðauki	  4	  

	   Hversu	  sammála	  eða	  
ósammála	  ertu	  eftirfarandi	  
fullyrðingum?	  

Mjög	  
sammála	  

Frekar	  
sammála	  

Hvorki	  
sammála	  né	  
ósammála	  

Frekar	  
ósammála	  

Mjög	  
ósammála	  

5.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  litið	  er	  ég	  
ánægð/ur	  í	  starfi	  mínu	  hjá	  
KEX	  Hostel.	  

26,8%	   61,0%	   9,8%	   2,4%	   	  

6.	   Fyrirtækið	  hefur	  skýra	  stefnu	  
til	  framtíðar.	  

19,5%	   41,4%	   34,1%	   4,9%	   	  

7.	   Framtíð	  fyrirtækisins	  er	  
örvandi	  og	  hvetjandi	  fyrir	  
starfsmenn.	  

12,2%	   46,3%	   39,0%	   2,4%	   	  

8.	   Stjórnendur	  hafa	  upplýst	  mig	  
um	  þau	  markmið	  sem	  
fyrirtækið	  hefur	  sett	  sér.	  

12,2%	   29,3%	   24,4%	   22,0%	   12,2%	  

9.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  litið	  er	  ég	  
ánægð/ur	  með	  stjórnendur	  
fyrirtækisins.	  

24,4%	   415%	   22,0%	   12,19%	   	  

10.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  litið	  er	  ég	  
ánægð/ur	  með	  næsta	  
yfirmann	  minn.	  

34,1%	   39,0%	   19,5%	   7,3%	   	  

11.	   Stjórnendur	  fyrirtækisins	  
sýna	  samstarfsfólki	  sínu	  
virðingu.	  

26,8%	   56,1%	   17,1%	   	   	  

12.	   Ég	  treysti	  stjórnendum	  
fyrirtækisins.	  

34,4%	   46,3%	   28,8%	   2,4%	   	  

13.	   Á	  vinnustaðnum	  er	  starfsfólki	  
hrósað	  ef	  það	  stendur	  sig	  vel.	  

31,7%	   34,1%	   24,4%	   9,7%	   	  

14.	   Stjórnendur	  fyrirtækisins	  
leggja	  mikið	  upp	  úr	  
starfsánægju	  í	  fyrirtækinu.	  

19,5%	   41,5%	   29,3%	   9,7%	   	  

15.	   Ég	  á	  í	  góðum	  samskiptum	  við	  
næsta	  yfirmann	  minn.	  

39,0%	   39,0%	   14,6%	   7,3%	   	  

16.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  er	  
hvetjandi.	  

22,0%	   36,6%	   36,6%	   4,9%	   	  

17.	   Næsti	  yfirmaður	  bætir	  
starfsaðstæður	  mínar	  þegar	  
þess	  er	  þörf.	  

22,0%	   31,7%	   36,6%	   9,8%	   	  
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18.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  leggur	  
mikið	  upp	  úr	  starfsánægju	  
undirmanna	  sinna.	  

22,0%	   26,8%	   39,0%	   12,2%	   	  

19.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  
leiðbeinir	  mér	  og	  er	  
gagnrýninn	  á	  uppbyggjandi	  
hátt.	  

26,8%	   26,8%	   31,7%	   12,2%	   2,4%	  

20.	   Næsti	  yfirmaður	  minn	  kemur	  
fram	  við	  mig	  af	  virðingu.	  

43,9%	   39,0%	   14,6%	   2,4%	   	  

21.	   Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  
sveigjanleika	  þegar	  kemur	  að	  
persónulegum	  erindum	  og	  
mikilvægum	  verkefnum	  sem	  
ég	  þarf	  að	  sinna	  utan	  vinnu.	  

65,3%	   29,3%	   4,9%	   	   	  

22.	   Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  mér	  
góðan	  skilning	  ef	  eitthvað	  
kemur	  upp	  á	  sem	  veldur	  því	  
að	  ég	  geti	  ekki	  mætt	  til	  vinnu	  
eða	  þarf	  skyndilega	  að	  fara	  úr	  
vinnu.	  

63,4%	   31,7%	   2,4%	   2,4%	   	  

23.	   Ég	  get	  auðveldlega	  leitað	  til	  
næsta	  yfirmanns	  með	  
spurningar	  sem	  tengjast	  
starfinu.	  

56,1%	   31,7%	   7,3%	   4,9%	   	  

24.	   Ég	  get	  auðveldlega	  leitað	  til	  
næsta	  yfirmanns	  varðandi	  
mál	  sem	  ég	  tel	  þörf	  á	  að	  leysa	  
í	  vinnunni.	  

46,3%	   36,6%	   14,6%	   2,4%	   	  

25.	   Mér	  kemur	  vel	  saman	  við	  
samstarfsólkið	  mitt.	  

87,8%	   12,2%	   	   	   	  

26.	   Starf	  mitt	  með	  samstarfsfólki	  
einkennist	  af	  góðri	  samvinnu.	  

63,4%	   29,3%	   7,4%	   	   	  

27.	   Samskipti	  milli	  samstarfsfólks	  
einkennast	  af	  virðingu.	  

68,3%	   29,3%	   2,4%	   	   	  

28.	   Starfsandinn	  á	  vinnustaðnum	  
er	  venjulega	  afslappaður	  og	  
óþvingaður.	  

68,3%	   24,4%	   7,3%	   	   	  

29.	   Ég	  fæ	  stuðning	  frá	  
samstarfsfélögum	  þegar	  ég	  
þarf	  á	  því	  að	  halda.	  

46,4%	   46,4%	   7,3%	   	   	  
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30.	   Allir	  starfsmenn	  leggja	  sitt	  
besta	  af	  mörkum	  í	  vinnunni.	  

34,1%	   24,4%	   26,8%	   12,2%	   2,4%	  

31.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
vinnuaðstöðu	  mína.	  

29,3%	   29,3%	   2,4%	   17,1%	   4,9%	  

32.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  matar-‐	  
og	  kaffiaðstöðuna	  á	  
vinnustaðnum.	  

46,3%	   29,3%	   2,4%	   17,1%	   4,9%	  

33.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  matar-‐	  
og	  kaffihlé	  á	  vinnutíma.	  

24,4%	   34,1%	   17,1%	   14,6%	   9,8%	  

34.	   Ég	  hef	  þau	  tæki	  og	  búnað	  
sem	  ég	  þarf	  til	  að	  vinna	  
starfið	  mitt	  vel.	  

31,7%	   46,3%	   17,1%	   4,9%	   	  

35.	   Í	  samráði	  við	  yfirmenn	  á	  ég	  
auðvelt	  með	  að	  taka	  sumarfrí	  
og	  önnur	  frí	  á	  þeim	  tíma	  sem	  
hentar	  mér.	  

48,8%	   34,1%	   17,7%	   	   	  

36.	   Ég	  á	  auðvelt	  með	  að	  
samræma	  vinnu	  og	  önnur	  
mikilvæg	  verkefni	  sem	  ég	  er	  
að	  sinna	  utan	  vinnu.	  

48,8%	   31,7%	   14,6%	   4,9%	   	  

37.	   Það	  er	  gott	  jafnvægi	  á	  milli	  
vinnunar	  minnar	  og	  einkalífs.	  

39,0%	   31,7%	   19,5%	   9,8%	   	  

38.	   Mér	  finnst	  ég	  hafa	  góð	  tök	  á	  
öllum	  þáttum	  starfs	  míns.	  

53,7%	   41,5&	   4,9%	   	   	  

39.	   Ég	  veit	  til	  hvers	  er	  ætlast	  af	  
mér	  í	  starfi	  mínu.	  

53,7%	   36,6%	   9,8%	   	   	  

40.	   Ég	  fékk	  góða	  þjálfun	  og	  
skýrar	  leiðbeiningar	  þegar	  ég	  
hóf	  störf.	  

35,6%	   22,0%	   17,1%	   12,2%	   12,2%	  

41.	   Ég	  get	  mælt	  með	  
vinnustaðnum	  sem	  góðum	  
vinnustað	  fyrir	  aðra.	  

58,5%	   31,7%	   9,8%	   	   	  

42.	   Ég	  er	  stolt/ur	  af	  fyrirtækinu	  
sem	  ég	  starfa	  hjá.	  

58,5%	   29,3%	   12,2%	   	   	  

43.	   Þegar	  einhver	  gagnrýnir	  
fyrirtækið	  mitt	  tek	  ég	  það	  til	  
mín.	  

	  

22,0%	   34,1%	   12,2%	   14,6%	   17,1%	  
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44.	   Það	  skiptir	  mig	  máli	  að	  starfa	  
hjá	  fyrirtæki	  með	  gott	  
orðspor.	  

31,7%	   58,5%	   7,3%	   2,4%	   	  

45.	   Ég	  á	  góðan	  möguleika	  á	  að	  
byggja	  mér	  starfsframa	  innan	  
fyrirtækisins.	  

9,8%	   14,6%	   39,0%	   19,5%	   17,1%	  

46.	   Vinnuframlag	  mitt	  er	  
mikilvægur	  þáttur	  af	  
uppbyggingu	  fyrirtækisins.	  

29,3%	   39,0%	   26,8%	   2,4%	   2,4%	  

47.	   Ég	  sé	  sjálfa/n	  mig	  vinna	  hjá	  
fyrirtækinu	  í	  að	  minnsta	  kosti	  
tvö	  ár	  í	  viðbót.	  

24,4%	   26,8%	   31,7%	   7,3%	   9,8%	  

48.	   Ég	  hugsa	  oft	  um	  að	  hætta	  í	  
núverandi	  starfi.	  

2,4%	   19,5%	   36,6%	   12,2%	   29,3%	  

49.	   Ég	  tel	  það	  mjög	  líklegt	  að	  ég	  
reyni	  að	  finna	  mér	  starf	  hjá	  
öðrum	  vinnuveitenda	  á	  
næstu	  12	  mánuðum.	  

9,8%	   19,5%	   31,7%	   12,2%	   26,8%	  

50.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
launakjör	  mín.	  

4,9%	   19,5%	   22,0%	   24,4%	   29,3%	  

51.	   Ég	  hef	  beðið	  um	  
launahækkun	  á	  
vinnustaðnum	  mínum	  og/eða	  
farið	  í	  launaviðtal	  með	  
yfirmanni	  mínum.	  

26,8%	   9,8%	   14,6%	   14,6%	   34,1%	  

52.	   Ég	  hef	  fengið	  viðeigandi	  
launahækkanir	  miðað	  við	  
starfsaldur	  og	  vinnuframlag.	  

12,2%	   2,4%	   41,5%	   17,1%	   26,8%	  

53.	   Ég	  tel	  launakjör	  mín	  vera	  í	  
samræmi	  við	  vinnuálag.	  

4,9%	   9,8%	   34,1%	   26,8%	   24,4%	  

54.	   Ég	  upplifi	  mikið	  líkamlegt	  álag	  
í	  vinnunni.	  

22,0%	   24,4%	   17,1%	   24,4%	   12,2%	  

55.	   Ég	  upplifi	  mikið	  andlegt	  álag	  í	  
vinnunni.	  

24,4%	   34,1%	   14,6%	   22,0%	   4,9%	  

56.	   Álagi	  er	  dreift	  nokkuð	  jafnt	  
milli	  starfsmanna.	  

14,6%	   29,3%	   26,8%	   17,1%	   12,2%	  

57.	   Ég	  fæ	  nógu	  langan	  
hvíldartíma	  milli	  vakta.	  

	  

41,5%	   24,4%	   24,4%	   9,8%	   	  
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58.	   Vinnan	  mín	  er	  yfirleitt	  
áhugaverð.	  

17,1%	   51,2%	   17,1%	   9,8%	   4,9%	  

59.	   Vinnan	  mín	  er	  fjölbreytt	  og	  
ég	  tekst	  reglulega	  á	  við	  ný	  
verkefni.	  

24,4%	   24,4%	   24,4%	   19,5%	   7,3%	  

60.	   Ég	  er	  komin/n	  með	  leið	  á	  
vinnunni	  minni.	  

4,9%	   17,1%	   22,0%	   31,7%	   24,4%	  

61.	   Vinnan	  mín	  skiptir	  mig	  miklu	  
máli.	  

26,8%	   41,5%	   17,1%	   12,2%	   2,4%	  

62.	   Það	  skiptir	  mig	  máli	  að	  
standa	  mig	  vel	  í	  vinnunni.	  

78,0%	   22,0%	   	   	   	  

63.	   Ég	  öðlast	  mikilvæga	  reynslu	  í	  
starfinu	  minni.	  

41,5%	   31,7%	   19,5%	   7,3%	   	  

64.	   Ég	  upplifi	  starfsöryggi	  í	  
vinnunni	  minni	  og	  er	  
óhrædd/ur	  við	  að	  missa	  
stöðu	  mína.	  

29,3%	   48,8%	   9,8%	   12,2%	   	  

65.	   Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  karlar	  
eigi	  jafna	  möguleika	  á	  starfi	  
hjá	  fyrirtækinu.	  

51,2%	   22,0%	   17,1%	   4,9%	   4,9%	  

66.	   Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  karlar	  
eigi	  jafna	  möguleika	  á	  því	  að	  
byggja	  upp	  starfsframa	  á	  
vinnustaðnum.	  

43,9%	   29,3%	   12,2%	   9,8%	   4,9%	  

67.	   Ég	  upplifi	  að	  karlar	  og	  konur,	  
sem	  sinna	  samskonar	  starfi,	  
fái	  sömu	  kjör	  á	  
vinnustaðnum.	  

48,8%	   19,5%	   26,8%	   2,4%	   2,4%	  

68.	   Upplýsingum	  er	  miðlað	  á	  
markvissan	  hátt	  innan	  
fyrirtækisins.	  

17,1%	   31,7%	   22,0%	   22,0%	   7,3%	  

69.	   Stjórnendur	  og	  yfirmenn	  
miðla	  upplýsingum	  til	  
undirmanna	  sinna	  tímanlega.	  

4,9%	   39,0%	   22,0%	   26,8%	   7,3%	  

70.	   Allir	  í	  minni	  deild	  eru	  ávallt	  
vel	  upplýstir.	  

4,9%	   36,6%	   22,0%	   31,7%	   4,9%	  
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71.	   Ábendingar	  mínar	  varðandi	  
starfið	  komast	  vel	  til	  skila	  til	  
yfirmanna	  og/eða	  
stjórnenda.	  

14,6%	   34,1%	   39,0%	   9,8%	   2,4%	  

72.	   Ég	  get	  haft	  áhrif	  á	  velgengni	  
fyrirtækisins	  með	  starfinu	  
mínu.	  

36,6%	   36,6%	   17,1%	   7,3%	   2,4%	  

73.	   Samvinna	  á	  milli	  deilda	  og	  
starfseininga	  er	  almennt	  góð.	  

4,9%	   51,2%	   24,4%	   14,6%	   4,9%	  

74.	   Ef	  upp	  kemur	  ósamkomulag	  
leggja	  allir	  hart	  að	  sér	  að	  
finna	  farsæla	  lausn	  fyrir	  alla	  
aðila.	  

17,1%	   41,5%	   29,3%	   9,8%	   2,4%	  

75.	   Stjórnendur	  hvetja	  til	  
frumkvæðis	  starfsmanna	  
innan	  fyrirtækisins.	  

29,3%	   34,1%	   22,0%	   7,3%	   7,3%	  

76.	   Ég	  get	  oft	  tekið	  sjálfstæðar	  
ákvarðanir	  í	  vinnunni.	  

46,3%	   41,5%	   7,3%	   	   4,9%	  

77.	   Starfsmenn	  og	  stjórnendur	  
líta	  almennt	  á	  mistök	  sem	  
tækifæri	  til	  að	  læra	  og	  gera	  
úrbætur.	  

22,0%	   43,9%	   26,8%	   7,3%	   	  
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Viðauki	  5	  
	  
Heildarnálgun	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

5.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  
litið	  er	  ég	  ánægð/ur	  í	  
starfi	  mínu	  hjá	  KEX	  
Hostel.	  

4,06	   4,31	   4,17	   4,67	   3,67	   4,12	  

9.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  
litið	  er	  ég	  ánægð/ur	  
með	  stjórnendur	  
fyrirtækisins.	  

4,25	   3,77	   4,50	   4,33	   3,17	   3,78	  

10.	   Þegar	  á	  heildina	  er	  
litið	  er	  ég	  ánægð/ur	  
með	  næsta	  yfirmann	  
minn.	  

4,13	   4,08	   4,17	   3,67	   3,17	   4,00	  

	  

	  
Viðhorf	  til	  starfsins	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

38.	   Mér	  finnst	  ég	  hafa	  
góð	  tök	  á	  öllum	  
þáttum	  starfs	  míns.	  

4,56	   4,31	   4,33	   4,33	   4,33	   4,49	  

41.	   Ég	  get	  mælt	  með	  
vinnustaðnum	  sem	  
góðum	  vinnustað	  
fyrir	  aðra.	  

4,31	   4,77	   4,67	   4,67	   4,00	   4,49	  

43.	   Þegar	  einhver	  
gagnrýnir	  fyrirtækið	  
mitt	  tek	  ég	  það	  til	  
mín.	  

3,13	   2,85	   3,00	   4,33	   4,17	   3,29	  

46.	   Vinnuframlag	  mitt	  er	  
mikilvægur	  þáttur	  af	  
uppbyggingu	  
fyrirtækisins.	  

3,56	   3.77	   3,67	   4,67	   4,67	   3,90	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

47.	   Ég	  sé	  sjálfa/n	  mig	  
vinna	  hjá	  fyrirtækinu	  
í	  að	  minnsta	  kosti	  tvö	  
ár	  í	  viðbót.	  

2,43	   2,92	   3,33	   5,00	   4,00	   3,49	  

58.	   Vinnan	  mín	  er	  
yfirleitt	  áhugaverð.	  

3,25	   4,15	   2,83	   4,67	   4,00	   4,17	  

59.	   Vinnan	  mín	  er	  
fjölbreytt	  og	  ég	  tekst	  
reglulega	  á	  við	  ný	  
verkefni.	  

	  

2,75	   3,85	   2,83	   4,67	   4,67	   3,32	  

60.	   Ég	  er	  komin/n	  með	  
leið	  á	  vinnunni	  minni.	  

3,50	  

	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  3,31	  

	  

3,00	  

	  

5,00	  

	  

4,00	  

	  

3,54	  

	  

61.	   Vinnan	  mín	  skiptir	  
mig	  miklu	  máli.	  

3,75	   3,46	   3,83	   5,00	   4,50	   3,78	  

62.	   Það	  skiptir	  mig	  máli	  
að	  standa	  mig	  vel	  í	  
vinnunni.	  

4,69	   4,69	   5,00	   5,00	   5,00	   4,78	  

63.	   Ég	  öðlast	  mikilvæga	  
reynslu	  í	  starfinu	  
mínu.	  

4,00	   3,92	   3,67	   4,67	   4,50	   4,07	  

72.	   Ég	  get	  haft	  áhrif	  á	  
velgengni	  
fyrirtækisins	  með	  
starfinu	  mínu.	  

3,56	   4,00	   3,67	   4,67	   4,67	   3,98	  

75.	   Stjórnendur	  hvetja	  til	  
frumkvæðis	  
starfsmanna	  innan	  
fyrirtækisins.	  

3,38	   3,54	   3,50	   5,00	   4,00	   4,05	  

76.	   Ég	  get	  oft	  tekið	  
sjálfstæðar	  
ákvarðanir	  í	  vinnunni.	  

3,81	   4,14	   4,00	   5,00	   5,00	   4,24	  
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Viðhorf	  til	  fyrirtækisins	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

6.	   Fyrirtækið	  hefur	  
skýra	  stefnu	  til	  
framtíðar.	  

3,75	   3,69	   4,17	   4,00	   4,00	   3,76	  

7.	   Framtíð	  fyrirtækisins	  
er	  örvandi	  og	  
hvetjandi	  fyrir	  
starfsmenn.	  

3,50	   3,62	   4,00	   4,33	   3,67	   3,68	  

42.	   Ég	  er	  stolt/ur	  af	  
fyrirtækinu	  sem	  ég	  
starfa	  hjá.	  

4,19	  
	  

4,46	   4,50	   5,00	   4,67	   4,56	  

43.	   Þegar	  einhver	  
gagnrýnir	  fyrirtækið	  
mitt	  tek	  ég	  það	  til	  
mín.	  

3,13	   2,85	   3,00	   4,33	   4,17	   3,29	  

44.	   Það	  skiptir	  mig	  máli	  
að	  starfa	  hjá	  fyrirtæki	  
með	  gott	  orðspor.	  

4,19	   4,15	   4,00	   5,00	   4,17	   4,20	  

	  

	  

Launakjör	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

50.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
launakjör	  mín.	  

	  

2,44	   2,23	   3,00	   4,00	   2,67	   2,46	  

51.	   Ég	  hef	  beðið	  um	  
launahækkun	  á	  
vinnustaðnum	  
mínum	  og/eða	  farið	  í	  
launaviðtal	  með	  
yfirmanni	  mínum.	  

3,00	   2,46	   3,16	   2,67	   2,67	   2,80	  

52.	   Ég	  hef	  fengið	  
viðeigandi	  
launahækkanir	  miðað	  
við	  starfsaldur	  og	  
vinnuframlag.	  

	  

2,50	  

	  

	  

2,15	  

	  

3,00	   3,67	   1,83	   2,56	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

53.	   Ég	  tel	  launakjör	  mín	  
vera	  í	  samræmi	  við	  
vinnuálag.	  

2,44	   2,58	   2,50	   3,00	   3,83	   2,44	  

67.	   Ég	  upplifi	  að	  karlar	  og	  
konur,	  sem	  sinna	  
samskonar	  starfi,	  fái	  
sömu	  kjör	  á	  
vinnustaðnum.	  

3,88	   3,85	   4,50	   4,00	   3,50	   4,10	  

	  
	  

Vinnuaðstaða	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

17.	   Næsti	  yfirmaður	  
bætir	  starfsaðstæður	  
mínar	  þegar	  þess	  er	  
þörf.	  

3,81	   3,42	   3,33	   3,67	   2,83	   3,66	  

31.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
vinnuaðstöðu	  mína.	  

4,00	   3,92	   4,00	   3,33	   2,67	   3,63	  

32.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
matar-‐	  og	  
kaffiaðstöðuna	  á	  
vinnustaðnum.	  

3,44	   4,62	   5,00	   3,67	  
	   	  

3,67	   3,95	  

34.	   Ég	  hef	  þau	  tæki	  og	  
búnað	  sem	  ég	  þarf	  til	  
að	  vinna	  starfið	  mitt	  
vel.	  

4,00	   4,15	   4,00	   3,67	   3,67	   4,05	  

	  

	  

Vinnuálag	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

30.	   Allir	  starfsmenn	  
leggja	  sitt	  besta	  af	  
mörkum	  í	  vinnunni.	  

3,50	   3,85	   3,83	   3,67	   3,67	   3,78	  

33.	   Ég	  er	  ánægð/ur	  með	  
matar-‐	  og	  kaffihlé	  á	  
vinnutíma.	  

3,19	   3,54	   4,83	   3,67	   3,50	   3,49	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

48.	   Ég	  hugsa	  oft	  um	  að	  
hætta	  í	  núverandi	  
starfi.	  

3,25	  

	  

3,67	  

	  

3,67	  

	  

3,67	  

	  

3,67	  

	  

3,49	  

	  

49.	   Ég	  tel	  það	  mjög	  
líklegt	  að	  ég	  reyni	  að	  
finna	  mér	  starf	  hjá	  
öðrum	  vinnuveitanda	  
á	  næstu	  12	  
mánuðum.	  

2,81	  

	  

3,31	  

	  

3,33	  

	  

4,33	  

	  

3,67	  

	  

3,27	  

	  

54.	   Ég	  upplifi	  mikið	  
líkamlegt	  álag	  í	  
vinnunni.	  

2,13	  

	  

3,85	  

	  

2,17	  

	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  3,67	  

	  

2,67	  

	  

2,80	  

	  

55.	   Ég	  upplifi	  mikið	  
andlegt	  álag	  í	  
vinnunni.	  

2,25	  

	  

2,23	  

	  

3,33	   3,00	  

	  

2,67	  
	  

2,49	  

	  

56.	   Álagi	  er	  dreift	  nokkuð	  
jafnt	  milli	  
starfsmanna.	  

3,25	   3,62	   3,67	   3,33	   2,50	   3,17	  

57.	   Ég	  fæ	  nógu	  langan	  
hvíldartíma	  milli	  
vakta.	  

3,63	   3,44	   4,67	   4,33	   3,83	   3,20	  

60.	   Ég	  er	  komin/n	  með	  
leið	  á	  vinnunni	  minni.	  

3,50	  

	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  3,31	  

	  

3,00	  

	  

5,00	  

	  

4,00	  

	  

3,54	  

	  

	  
	  
	  

Upplýsingamiðlun	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

8.	   Stjórnendur	  hafa	  
upplýst	  mig	  um	  þau	  
markmið	  sem	  
fyrirtækið	  hefur	  sett	  
sér.	  

2,69	   2,85	   3,33	   4,33	   3,17	   3,07	  

13.	   Á	  vinnustaðnum	  er	  
starfsfólki	  hrósað	  ef	  
það	  stendur	  sig	  vel.	  

	  

3,50	   3,69	   4,67	   4,33	   3,83	   3,88	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

23.	   Ég	  get	  auðveldlega	  
leitað	  til	  næsta	  
yfirmanns	  með	  
spurningar	  sem	  
tengjast	  starfinu.	  

4,44	   4,38	   4,17	   4,67	   3,67	   4,39	  

24.	   Ég	  get	  auðveldlega	  
leitað	  til	  næsta	  
yfirmanns	  varðandi	  
mál	  sem	  ég	  tel	  þörf	  á	  
að	  leysa	  í	  vinnunni.	  

4,19	   4,31	   4,17	   3,67	   4,00	   4,27	  

39.	   Ég	  veit	  til	  hvers	  er	  
ætlast	  af	  mér	  í	  starfi	  
mínu.	  

4,50	   4,15	   4,33	   4,67	   4,17	   4,44	  

40.	   Ég	  fékk	  góða	  þjálfun	  
og	  skýrar	  
leiðbeiningar	  þegar	  
ég	  hóf	  störf.	  

3,69	   3,77	   4,00	   3,33	   2,67	   3,59	  

68.	   Upplýsingum	  er	  
miðlað	  á	  markvissan	  
hátt	  innan	  
fyrirtækisins.	  

2,82	   3,23	   2,83	   3,67	   3,00	   3,29	  

69.	   Stjórnendur	  og	  
yfirmenn	  miðla	  
upplýsingum	  til	  
undirmanna	  sinna	  
tímanlega.	  

2,63	   3,31	   2,67	   4,00	   3,17	   3,07	  

70.	   Allir	  í	  minni	  deild	  eru	  
ávallt	  vel	  upplýstir.	  

2,56	   3,08	   2,83	   4,00	   3,67	   3,05	  

71.	   Ábendingar	  mínar	  
varðandi	  starfið	  
komast	  vel	  til	  skila	  til	  
yfirmanna	  og/eða	  
stjórnenda.	  

3,13	   3,34	   3,17	   4,33	   4,00	   3,49	  
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Samskipti	  við	  yfirmenn	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

11.	   Stjórnendur	  
fyrirtækisins	  sýna	  
samstarfsfólki	  sínu	  
virðingu.	  

3,94	   4,08	   4,50	   4,33	   4,00	   4,08	  

12.	   Ég	  treysti	  
stjórnendum	  
fyrirtækisins.	  

	  

	  

4,06	   3,92	   4,50	   4,33	   3,17	   3,93	  

14.	   Stjórnendur	  
fyrirtækisins	  leggja	  
mikið	  upp	  úr	  
starfsánægju	  í	  
fyrirtækinu.	  

3,19	   3,92	   4,00	   4,33	   4,17	   3,70	  

15.	   Ég	  á	  í	  góðum	  
samskiptum	  við	  
næsta	  yfirmann	  
minn.	  

4,69	   4,00	   4,50	   4,00	   4,00	   4,10	  

16.	   Næsti	  yfirmaður	  
minn	  er	  hvetjandi.	  

3,94	   3,62	   3,00	   4,00	   3,50	   3,80	  

17.	   Næsti	  yfirmaður	  
bætir	  starfsaðstæður	  
mínar	  þegar	  þess	  er	  
þörf.	  

3,81	   3,42	   3,33	   3,67	   2,83	   3,66	  

18.	   Næsti	  yfirmaður	  
minn	  leggur	  mikið	  
upp	  úr	  starfsánægju	  
undirmanna	  sinna.	  

3,50	   3,54	   3,83	   3,67	   3,67	   3,59	  

19.	   Næsti	  yfirmaður	  
minn	  leiðbeinir	  mér	  
og	  er	  gagnrýninn	  á	  
uppbyggjandi	  hátt.	  

3,69	   3,36	   3,83	   3,67	   3,17	   3,63	  

20.	   Næsti	  yfirmaður	  
minn	  kemur	  fram	  við	  
mig	  af	  virðingu.	  

	  

4,50	   4,23	   3,67	   4,00	   3,83	   4,24	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

23.	   Ég	  get	  auðveldlega	  
leitað	  til	  næsta	  
yfirmanns	  með	  
spurningar	  sem	  
tengjast	  starfinu.	  

4,44	   4,38	   4,17	   4,67	   3,67	   4,39	  

24.	   Ég	  get	  auðveldlega	  
leitað	  til	  næsta	  
yfirmanns	  varðandi	  
mál	  sem	  ég	  tel	  þörf	  á	  
að	  leysa	  í	  vinnunni.	  

4,19	   4,31	   4,17	   3,67	   4,00	   4,27	  

77.	   Starfsmenn	  og	  
stjórnendur	  líta	  
almennt	  á	  mistök	  
sem	  tækifæri	  til	  að	  
læra	  og	  gera	  
úrbætur.	  

3,56	   3,85	   3,50	   4,67	   4,00	   3,80	  

	  

	  

Samskipti	  við	  samstarfsfólk	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

25.	   Mér	  kemur	  vel	  
saman	  við	  
samstarfsólkið	  mitt.	  

5,00	   4,85	   4,67	   5,00	   4,67	   4,89	  

26.	   Starf	  mitt	  með	  
samstarfsfólki	  
einkennist	  af	  góðri	  
samvinnu.	  

4,56	   4,69	   4,67	   4,67	   4,17	   4,63	  

27.	   Samskipti	  milli	  
samstarfsfólks	  
einkennast	  af	  
virðingu.	  

	  

4,63	   4,62	   4,33	   5,00	   4,50	   4,66	  

28.	   Starfsandinn	  á	  
vinnustaðnum	  er	  
venjulega	  
afslappaður	  og	  
óþvingaður.	  

4,63	   4,69	   4,33	   4,67	   4,33	   4,61	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

29.	   Ég	  fæ	  stuðning	  frá	  
samstarfsfélögum	  
þegar	  ég	  þarf	  á	  því	  að	  
halda.	  

4,63	   4,15	   4,50	   4,67	   4,50	   4,39	  

73.	   Samvinna	  á	  milli	  
deilda	  og	  
starfseininga	  er	  
almennt	  góð.	  

3,44	   3,46	   2,83	   4,33	   3,67	   3,37	  

74.	   Ef	  upp	  kemur	  
ósamkomulag	  leggja	  
allir	  hart	  að	  sér	  að	  
finna	  farsæla	  lausn	  
fyrir	  alla	  aðila.	  

3,75	   3,54	   3,17	   4,00	   3,33	   3,61	  

77.	   Starfsmenn	  og	  
stjórnendur	  líta	  
almennt	  á	  mistök	  
sem	  tækifæri	  til	  að	  
læra	  og	  gera	  
úrbætur.	  

3,56	   3,85	   3,50	   4,67	   4,00	   3,80	  

	  
	  

Starfsöryggi	  og	  starfsframi	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

45.	   Ég	  á	  góðan	  
möguleika	  á	  að	  
byggja	  mér	  
starfsframa	  innan	  
fyrirtækisins.	  

	  

2,56	   2,08	   3,00	   4,00	   3,83	   2,80	  

64.	   Ég	  upplifi	  starfsöryggi	  
í	  vinnunni	  minni	  og	  er	  
óhrædd/ur	  við	  að	  
missa	  stöðu	  mína.	  

	  

4,06	   3,85	   3,50	   4,33	   4,00	   3,95	  

65.	   Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  
karlar	  eigi	  jafna	  
möguleika	  á	  starfi	  hjá	  
fyrirtækinu.	  

3,63	   4,54	   5,00	   4,67	   3,67	   4,05	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

66.	   Ég	  upplifi	  að	  konur	  og	  
karlar	  eigi	  jafna	  
möguleika	  á	  því	  að	  
byggja	  upp	  
starfsframa	  á	  
vinnustaðnum.	  

3,50	   4,30	   4,83	   4,33	   3,67	   3,98	  

	  

	  

Sveigjanleiki	  

	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

21.	   Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  
sveigjanleika	  þegar	  
kemur	  að	  
persónulegum	  
erindum	  og	  
mikilvægum	  
verkefnum	  sem	  ég	  
þarf	  að	  sinna	  utan	  
vinnu.	  

4,69	   4,62	   4,50	   4,67	   4,33	   4,61	  

22.	   Næsti	  yfirmaður	  sýnir	  
mér	  góðan	  skilning	  ef	  
eitthvað	  kemur	  upp	  á	  
sem	  veldur	  því	  að	  ég	  
geti	  ekki	  mætt	  til	  
vinnu	  eða	  þarf	  
skyndilega	  að	  fara	  úr	  
vinnu.	  

4,56	   4,54	   4,50	   4,67	   4,50	   4,56	  

35.	   Í	  samráði	  við	  yfirmenn	  
á	  ég	  auðvelt	  með	  að	  
taka	  sumarfrí	  og	  
önnur	  frí	  á	  þeim	  tíma	  
sem	  hentar	  mér.	  

4,00	   4,62	   4,67	   4,33	   4,14	   4,32	  

36.	   Ég	  á	  auðvelt	  með	  að	  
samræma	  vinnu	  og	  
önnur	  mikilvæg	  
verkefni	  sem	  ég	  er	  að	  
sinna	  utan	  vinnu.	  

4,00	   4,54	   4,50	   5,00	   3,67	   4,24	  
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	   	   Veitingastaður	   Móttaka	   Þrif	   Skrifstofur	   Annað	   Meðaltal	  

37.	   Það	  er	  gott	  jafnvægi	  á	  
milli	  vinnunar	  minnar	  
og	  einkalífs.	  

3,98	   4,15	   4,17	   4,00	   3,33	   4,00	  

	  

 
 


