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Innan hvers starfs er að finna fjölda starfseiginleika (job characteristics) sem hafa áhrif á fólk 

með margskonar hætti. Áhrifin má til að mynda rekja til þeirra fjölbreyttu verkefna eða krafna 

sem einkenna mismunandi störf, félagslegra þátta, vinnuaðstæðna og aðgengi að þeim 

fjölbreyttu starfstengdu úrræðum (job resources) sem mikilvæg eru starfsfólki og framlagi 

þess til vinnu. Með mismunandi samsetningu afmarkaðra eiginleika má hafa áhrif á skipulag 

starfa (job/work design) og hversu vel tiltekin störf eru unnin.  

Vel skipulögð störf hafa lengi verið til marks um góða stjórnunarhætti og talin tryggja 

jákvæða starfstengda útkomu á borð við háa framleiðni, hagkvæmni í rekstri og sátt fólks í 

starfi. Má að hluta rekja það til þess hve vel eiginleikar starfa falla að þörfum starfsfólks, 

stjórnenda og framleiðslumarkmiðum fyrirtækja (Humphrey; Nahrgang og Morgeson, 

2007;Hackman og Oldham, 1975). Telja Hackman og Oldham (1975) til að mynda að 

starfsáhugi fólks aukist þar sem eiginleikar starfa uppfylli stafstengdar þarfir á borð við þörf 

fyrir sjálfræði (autonomy) og endurgjöf (job feedback). Með réttri samsetningu 

starfseiginleika er fólki skapaðar ákjósanlegar starfsaðstæður og því gert kleift að vinna verk 

sín af hagkvæmni, öryggi og áreiðanleika. 

Ekki er þó sjálfgefið að endurskipulagning starfa haldist ávallt í hendur við aukin 

starfsáhuga, frammistöðu eða vilja starfsfólks til að gefa af sér í starfi og umfram það sem 

starfsskyldur kalla á. Endurskipulagning starfa (job redesigning) virðist til að mynda hæglega 

geta haft í för með sér óæskileg áhrif á starfsfólk og starfstengda útkomu, þvert á það sem 

ætlað var. Í þessu samhengi er hægt að taka dæmi af straumlínustjórnun (LEAN Management) 

sem í grófum dráttum er ætlað að auka framleiðni og draga úr sóun með hagræðingum 

starfsumhverfis. Á skjön við það virðist slíkar aðferðir í tilvikum geta skert jákvæða 

eiginleika starfa (Treville og Antonakis, 2006) og með þeim hætti dregið úr starfsáhuga og 

frammistöðu fólks í starfi (Conti, Angelis, Cooper, Faragher og Gill, 2006; Parker, 2003).  

Til að skilja með hvaða hætti starfseiginleikar leiða til mismunandi útkomu er gott að 

horfa til baka í sögu iðnaðar og skipulagssálfræðinnar og lýta til tveggja þátta kenningar 

Herzberg (1968) (Herzberg‘s two factor theory). Kenningin olli á sínum tíma straumhvörfum 

í skilningi manna á tengslum starfseiginleika og starfsáhuga þar sem í fyrsta skipti var komin 

fram kenningarbundin forsenda til að skýra hvernig sambandinu kynni að vera háttað. Fram 

að því höfðu allar tilraunir til auka framleiðni miðað að endurskipulagningu starfa með 

inngripum starfsastæður (Oldham og Hackman, 2010), svo sem með úrbótum á vinnslulínum. 

Það sem Herzberg (1986) lagði til var að mikilvægt væri að skýra áhrif afmarkaðra 
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starfseiginleika á grunni tveggja flokka eftir ólíkum áhrifum þeirra á fólk. Annars vegar með 

flokkun þeirra í viðhaldsþætti (hygenic factors) og hins vegar í áhugavekjandi þætti 

(motivational factors). Taldi hann að þó viðhaldsþættir, á borð við góða kaffiaðstöðu, 

vinnuvistvænann skrifstofubúnað, og viðunandi laun, séu mikilvægir í starfi hafi þeir ekki 

áhrif á áhugan fólks til að leggja sig fram í starfi. Herzberg taldi aftur á móti að eigi 

starfseiginleikar að vekja upp starfsáhuga þurfi þeir að höfða til sálrænna innri þátta, svo sem 

upplifun um persónulegan vöxt, þróun í starfi eða viðurkenningu.  

Þrátt fyrir alla þá þekkingu sem þegar hefur verið aflað um tengsl starfseiginleika og 

starfsáhuga virðist margt enn vera á huldu hvað sambandið varðar (Humphrey o.fl., 2007). 

Oldham og Hackman (2010) taka undir þetta og telja að aukin þekking á tengslum eiginleika 

starfa og starfshegðunar sé ekki síst mikilvæg í ljósi þess hve störf fólks hafa breyst mikið á 

undanförnum árum. Meðal annars með tilfærslu frá framleiðslumiðuðum hagkerfum til 

hagkerfa sem markast af þekkingar- og þjónustuiðnaði (Kalleberg, 2011, í Parker 2014), 

mikilli þekkingar- og tækniþróun og aukinni alþjóðlegri starfsemi fyrirtækja (Schabracq og 

Cooper, 2001).  

Mark og Smith (2008) eru á svipaðri línu og telja að taka þurfi mun meira tillit til þess 

að störf eru samsett úr fjölda mismunandi eiginleika og það sé breytilegt á milli aðstæðna 

hverjir þeirra séu ráðandi hverju sinni. Af þessum sökum þurfi að ganga lengra í að þróa líkön 

sem skýra áhrif starfseiginleika á grunni starfseiginleikaflokka, í stað þess að einblína á 

sambönd einstakra undirþátta sem eingöngu skýra lítin hluta heildarmyndarinnar. Jafnframt 

þurfi í ríkara mæli að gera að gera grein fyrir áhrifum sálfélagslegra þátta, persónubundinna 

þátta og mats eða viðhorfa. Telja Mark og Smith að starfseiginleikalíkanið um kröfur og 

úrræði í starfi (Bakker og Demerouti, 2007), sem hér er að miklu leyti byggt á,  sé hvað lengst 

komið í þessari þróun. 

Starfseiginleikalíkön skýra með hvaða hætti afmarkaðir starfseiginleikar leiða til 

mismunandi starfsengdarar útkomu, svo sem aukinnar framleiðni eða starfsmannaveltu og 

hvernig þessu sambandi er miðlað í gegnum sálræna þætti á borð við áhuga og kulnun í starfi. 

Í þessari ritgerð verður lögð áhersla á þátt krafna í starfi og hvernig skýrt er frá áhrifum þeirra 

innan starfseiginleikalíkana. Samkvæmt skilgreiningu eru kröfur í starfi (job demands) allir 

þeir starfstengdu þættir eða eiginleikar sem krefjast einhvers af fólki eða kalla á að það 

bregðist við í starfi sínu (Schaufeli og Bakker, 2004, Bakker og Demerouti, 2007). Það er, allt 

það sem gera þarf í starfi. Þó líta megi á kröfur í starfi sem hlutlaust áreiti eru þær taldar verða 
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að starfsálagi (job stressors) þegar þær kalla á að fólk mæti þeim með því að veita aukinni 

orku í störf sín sem það nær ekki að endurheimta (Hockey, 1997). Þegar þess konar ástand er 

viðvarandi er það talið leiða til þess að orka fólks klárast og það örmagnast eða kulnar í starfi 

(job burnout). Það getur í kjölfarið leitt til heilsutengdra afleiðinga, svo sem þunglyndis, 

kvíða eða líkamlegra einkenna (Schaufeli og Bakker, 2004).  

Þessi skilgreining fellur sjálfsagt vel að þeim almenna skilningi sem ríkir um kröfur og 

álag á meðal fræðimanna, stjórnenda og annarra þeirra sem fást við eða hagnýta þekkingu á 

sviði mannauðsmála. Rík ástæða virðist þó vera til að endurskoða þessa skilgreiningu þar sem 

niðurstöður rannsókna hafa ítrekað bent til frávika frá henni. Er það ekki síst mikilvægt í ljósi 

þess hve veigamikinn sess kröfur í starfi skipa innan starfseiginleikalíkana. Það sem þessar 

rannsóknir sýna er að það kunni að vera mismunandi á milli ólíkra kröfuflokka hver tengsl 

þeirra eru við starfsfólk og starfstengda útkomu (Bakker, Demerouti og Schaufeli, 2005; De 

Cooman, Stynen, Van den Broeck, Sels og De Witte, 2013; Hallberg, Johansson og Schaufeli, 

2007; Mauno, Kinnunen og Ruokolainen, 2006; Van den Broeck, Vansteenkiste, DeWitte og 

Lens, 2008, Beehr, Glaser, Canali og Wallwey, 2001; Van der Doef og Maes, 1999). Svo 

virðist sem að sumar kröfur í starfi falli vel að þeim hefðbundna skilningi sem um þær ríkir á 

meðan aðrar kröfur geti beinlínis haft jákvæð áhrif á starfsfólk og starfstengda óútkomu.  

Þó ýmsar skýringar á þessu fráviki hafi verið settar fram í gegnum tíðina virðist ein 

þeirra gefa tilefni til sérstakrar bjartsýni. Samkvæmt líkani Cavanaugh, Boswell, Roehling og 

Boudreau (2000) um áskoranir og hindrandi vinnuálag höfða kröfur til fólks með ólíkum 

hætti. Fólk lítur ýmist á kröfur í starfi sem áskoranir eða hindranir allt eftir persónubundinni 

merkingu þeirra. Í kjölfarið leiði það til breytilegra sálrænna viðbragða og starfstengdrar 

útkomu. Með því að skýra kröfur á grunni tveggja flokka virðast sen auka megi mátgæði 

starfseiginleikalíkana og gera þau betur til þess fallin að skýra raunveruleg sambönd þátta í 

starfsumhverfi fólks. Með því móti taka áður óræð sambönd starfseiginleika, starfsfólks og 

starfstengdrar útkomu á sig nýja mynd og verða í senn bæði auðskilinn og auðtúlkanleg 

(Crawford, LePine og Rich, 2010; Podsakoff, LePine, LePine, 2007; Van der Broeck, De 

Cuyper, De Witte og Vansteenkiste, 2010). 

Í þessari ritgerð verður fjallað um stöðu þekkingar á sambandi starfseiginleika, 

sálrænna þátta og starfstengdrar útkomu. Sérstaklega verður horft til fræðilegra kenninga og 

nýlegra rannsókna sem varpað geta ljósi á tengsl áskorana og hindrandi starfskrafna við 

sálræna og starfstengda útkomu. Í seinni hluta ritgerðarinnar má finna handrit að 
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rannsóknargrein þar sem fjallað er um samanburð á ólíkum mælilíkönum. Þar er greint er frá 

niðurstöðum formgerðargreiningar á tengslum krafna og úrræða við virka þátttöku (employee/ 

work  engagement)
1
 og ætlun um að hætta í starfi (intention to quit/turnover intentions). Áður 

en að því kemur verður í fáeinum orðum fjallaað um starfseiginleikalíkanið um kröfur og 

úrræði í starfi. Gott er að byggja umfjöllunina hér á grunnforsendum líkanið þar sem innan 

þess er dregin upp einföld mynd af flóknu sambandi starfseiginleika, sálrænna þátta og 

starfstengdrar útkomu. 

 

Líkanið um kröfur og úrræði í starfi 

Starfseiginleikalíkanið um kröfur og úrræði í starfi (job demand-resources model) skýrir 

tengsl starfseiginleika við sálræna þætti og starfstengda útkomu á grundvelli tveggja víðtækra 

starfseiginleikaflokka, krafna og úrræða (Bakker, Demerouti og Schaufeli, 2003; Bakker og 

Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner og Schaufeli, 2001). Líkanið má því nota í 

hvaða aðstæðum sem er án tillits til þeirra eiginleika sem þar er ríkjandi.  

Kröfur í starfi (job demands) eru allir þeir sálrænu, félagslegu eða aðstæðubundnu 

þættir sem reyna á hæfni og getu fólks og kalla á að það beiti sér með líkamlegum, hugrænum 

eða tilfinningalegum hætti. Þó kröfur í starfi séu í sjálfu sér hlutlausar teljast þær valda álagi 

þegar fólk þarf að beita sér við lausn þeirra með þeim hætti að þær útheimti líkamlega og 

andlega orku sem það nær ekki að endurheimta (recover) (Schaufeli og Bakker, 2004). Dæmi 

um starfseiginleika, sem teljast til starfstengdra krafna eru mikil vinna (work pressure), 

óhagstæðar vinnuaðstæður og tilfinningalega erfið samskipti við fólk (Bakker og Demerouti, 

2007). Úrræði (job resources), sem einnig bundin við sálræna og félagslega þætti og 

aðstæður, hafa á hinn bóginn jákvæð áhrif á starfsfólk og starfstengda útkomu. Þrjár ástæður 

eru taldar liggja þar að baki: Úrræðin auðvelda fólki að ná markmiðum sínum í starfi og hafa 

því notagildi (instrumentality). Þau draga úr (buffer) heilsuskerðingu þar sem þau gera álag 

fyrirsjáanlegt og ástæður þess skiljanlegar. Þau veita fólki stjórn á þeim kröfum sem valda 

álaginu (Bakker og Demerouti, 2007). Starfstengd úrræði geta til að mynda birst í formi 

launa; starfsöryggis; félagslegra tengsla og samskipta við aðra; stuðnings yfir- og 

                                                             
1 Virk þátttaka í starfi er íslensk þýðing á hugsmíðinni employee/work enagagement sem einnig hefur verið þýdd og notuð í 

merkingunni helgun starfsmanna. Vegna þess hvernig hugsmíðin er skilgreind (Kahn, 1990) er sú þýðing þó ekki talin fanga 

inntak hennar með fullnægjandi hætti né aðgreina það nægjanlega frá öðrum vinnusálfræðilegum hugsmíðum, svo sem 

loyality eða commitment. Hefur ófullnægjandi aðgreining engagement frá öðrum áþekkum hugsmíðum verið talin standa 

notagildi hennar fyrir þrifum (Attridge, 2009; Rich, LePeine og Crawford, 2010; Shuck, 2011). Helgun starfsmanna getur því 

ekki verið notað um engagement. Er virk þátttaka í starfi því talin lýsa betur þeim eiginleikum sem emoployee/work 

engagement er ætlað að mæla. 
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samstarfsmanna; sjálfræði í starfi (autonomy) og upplýsinga um frammistöðu í starfi 

(performance feedback) (Bakker og Demerouti, 2007).  

Úrræði eru talin gegna lykilhlutverki við myndun áhuga í starfi (Bakker og Demerouti, 

2007). Er það ýmist vegna ytri áhugahvetjandi eiginleika þeirra (external motivation), svo 

sem með hrósi eða stöðuhækkun; eða innri áhugahvetjandi eiginleika (intrinsic motivation). 

Þegar svo ber undir eru þau talin höfða til þátta sem eru fólki mikilvægir, svo sem 

persónubundins þroska, aukinnar hæfni (Bakker og Demerouti, 2007), eða þau talin uppfylla 

sálrænar þarfir fólks (De Cooman o.fl., 2013; Van den Broeck, De Cuyper, De Witte og 

Vansteenkiste, 2008). Gert er ráð fyrir að samvirkni sé á milli starfseiginleikaflokkanna 

tveggja þar sem úrræði eru talin auka áhuga í starfi meira í þegar kröfur eru miklar en þegar 

þær eru litlar. Kröfur eru taldar hafa auki tækifæri fólks til að nálgast úrræði sem eins og áður 

sagði eru talin auka áhuga þar sem þau leiða til aukinnar hæfni og þróunar í starfi (Bakker, 

Hakanen, Demerouti og Xanthopoulou, 2007). Sjá má líkanið um kröfur og úrræði í starfi á 

mynd 1 ásamt skýringum á starfseiginleikum,  sálrænum þáttum og starfstengdri útkomu. 

 

Mynd 1. Líkanið um kröfur og úrræði í starfi (Bakker og Demerouti, 2007). Viðbótar 

skýringar eru unnar upp úr hugmyndnum Humphrey, Nhargang og Morgeson (2007) um 

útvíkkað starfseiginleikalíkan (Expanded Work Design Model)  
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Með flokkun starfseiginleika í kröfur og úrræði má skýra starfstengda útkomu með 

jákvæðum og neikvæðum hætti. Svonefnt heilsuskerðingarferli (health impairment process) 

segir til um það hvernig eiginleikar starfa leiða til skertrar vinnuheilsu eins og líkamlegra 

veikinda á borð við hjarta- og æðasjúkdóma; sálræna röskunn á borð við kulnun í starfi; og 

skaðaminnkandi hegðun (withdraval behaviour) sem einkennist til að mynda af fjarvistum 

(absenteeism) eða starfsmannaveltu. Starfstengd útkoma er talin verða fyrir neikvæðum 

áhrifum í gegnum heilsuskerðingarferli (Bakker Demerouti, 2007; Schaufeli og Bakker; 

2004). Á hinn bóginn segir svokallað starfsáhugaferli (motivational process) til um þau 

jákvæðu áhrif sem starfseiginleikar eru taldir hafa á starfsfólk og starfstengda útkomu. Þá eru 

starfstengd úrræði talin auka áhuga og virka þátttöku í starfi (employee/work engagement) 

sem í framhaldi leiðir til jákvæðrar útkomu á borð við aukna framleiðni, starfsánægju og 

viðveru (Bakker og Demerouti, 2007).  

 

Frávik frá kenningarbundnum forsendum um kröfur í starfi  

Sú almenna hugmynd sem ríkir um tengsl krafna, álags og sálrænnar útkomu byggir á langri 

sögu þekkingarleitar. Þó má enn finna dæmi (De Cooman o.fl., 2013) um frávik frá 

kenningarbundnum forsendum sem nauðsynlegt er að skýra. Eitt slíkt frávik kemur til þegar 

kröfur virðast tengjast útkomu með öðrum hætti en kenningar  segja til um. Til að skýra betur 

hvað við er átt verða hér tekin dæmi af nokkrum rannsóknum þar sem finna má slík frávik.  

Bakker og félagar (2005) gerðu rannsókn þar sem víxlhrif eða smit (cross over) kulnunar og 

virkrar þátttöku voru skoðuð á meðal 323 vinnandi para. Rannsókninni var sérstaklega ætlað 

að skýra hvort kulnun og virk þátttaka í starfi fólks hefði áhrif á upplifun sömu þátta hjá 

mökum þess. Þó það hafi ekki snert meginviðfangsefni rannsóknarinnar kom fram  

athyglisverð frávik frá hugmyndinni um neikvæð áhrif krafna. Niðurstöðurnar sýndu að þvert 

á það sem ætla mætti reyndist þróttur og einurð í starfi karla í raun aukast og bölsýni minnka 

samfara auknum hugrænum kröfum eða álagi vegna þeirra. Hjá konum mátti sjá samskonar 

frávik nema að auki var samband yfirálags í vinnu (work overload) og þróttar í starfi jákvætt 

(Bakker o. fl., 2005). Þesskonar frávik hafa einnig komið fram í fleiri rannsóknum. Þannig 

gerðu Mauno, Kinnunen og Ruokolainen (2007) til að mynda langtímarannsókn á 409 

heilbrigðisstarfsmönnum þar sem fram komu samskonar frávik. Gáfu niðurstöður þeirra til 

kynna að eftir því sem tímapressa í starfi varð meiri reyndist fólk verða mun niðursokknara 

(absorbed) í störf sín og hafa meiri einurð (dedication) í starfi. Á meðan tímapressa virtist 
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leiða til aukinnar þátttöku fólks í starfi höfðu aðrar kröfur, svo sem óöryggi í starfi og 

togstreita á milli vinnu og fjölskyldulífs, enn þau hefðbundnu neikvæðu tengsl við útkomu 

sem fyrirfram voru ætluð. Hjá Bakker og félögum (2005) komu einnig fram tvennskonar 

tengsl á milli krafna og útkomu. Það sem niðurstöður þessara rannsóknir virðast benda til er 

að munur sé á tengslum krafna og útkomu eftir því hvaða kröfur eiga í hlut.  

Rannsóknir á því hvernig tengslum krafna og útkomu er miðlað í gegnum upplifun 

fólks af þeim hafa einnig sýnt óvænt en athygliverð frávik frá forsendunni um neikvæð áhrif 

krafna. Fólk er talið hafa sálrænar þarfir sem mikilvægt er að uppfylltar í starfi þess ef það á 

að geta dafnað þar (Deci og Ryan, 2000). Eiginleikar starfsins þurfa þar af leiðandi að mæta 

þörfum á borð við sjálfræði, félagsleg tengsl og að fólk upplifi að það hafi tök á að leysa verk 

sín af hendi. Í þessu samhengi kom fram athygliverð og nokkuð óvænt niðurstaða í rannsókn 

Van den Broeck og félaga (2008). Þar kom í ljós að þvert á það sem fyrirfram var talið  

reyndist verkefnaálag (workload) tengjast uppfyllingu sálrænna þarfa og þróttar í starfi með  

jákvæðum hætti. Þetta átti við þó mælingarnar hafi verið gerðar á 745 starfsmönnum í 17 

mismunandi fyrirtækjum. Samskonar niðurstöður komu síðar fram í sambærilegri rannsókn á 

689 starfsmönnum í 12 fyrirtækjum. Þar kom fram að líkamlegar og hugrænar kröfur virtust 

leiða til uppfyllingar á sálrænum þörfum, aukins sjálfsprottins áhuga (autonomus motivation) 

og meira framlags í starfi. Uppfylling sálrænna þarfa og sjálfsprottinn áhugi virtust jafnframt 

miðla sambandi krafna og útkomu með jákvæðum hætti (de Cooman o. fl., 2013). Hið 

gagnstæða kom fram þegar samband togstreitu vegna vinnu og fjölskyldulífs við sömu þætti 

var annars vegar. Þessar niðurstöður gagna gegn þeim hugmyndum sem almennt er stuðist 

við. Gefa þær til kynna að upplifun fólks af ólíkum kröfum sé mismunandi og það hafi áhrif á 

það hvernig sambandi krafan og starfstengdrar útkomu er miðlað. 

Svo því sé haldið til haga þá eru frávik frá forsendunni um neikvæð tengsl eða 

núllssamband krafna og áhuga ekki eingöngu bundin við líkanið um kröfur og úrræði í starfi. 

Hefur til að mynda borið slíkum frávikum í almennum rannsóknum á starfsálagi og tengslum 

þess við útkomu. Óviðbúið fundu Bretz, Boudreau og Judge (1994) til að mynda ekki tengsl á 

milli álags í starfi og leitar að nýju starfi (job search activity) ári síðar hjá 3.581 bandarískum 

stjórnendum, á sama tíma og fjöldi annara starfseiginleika og starfsumhverfisþátta spáðu fyrir 

um slíkt. Sem gefur til kynna að þeir ólíku álagsþættir sem notaðir voru hafi núllað hvern 

anna út. Leong, Furnham og Cooper (1996) rannsökuðu þátt hollustu við fyrirtæki í miðlun 

sambandsins á milli starfsálags og útkomu í starfi millistjórnenda. Niðurstaða þeirra leiddi í 
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ljós að ekkert samband reyndist vera á milli víðtækrar athugunar á starfsálagi og útkomu á 

borð við ætlun um að hætta og starfsánægju.  

Þau frávik sem hér um ræðir, það er að jákvæð tengsl séu á milli sumra krafna, 

sálrænna þátta og útkomu, hafa einnig ítrekað komið fram í rannsóknum byggðum á kenningu 

Karaseck og Theorell (1990) um kröfur og stjórn í starfi (job demand-control thoery) (sjá 

yfirlitsgrein Van der Doef og Maes, 1999). Má jafnvel leiða líkum að því að vandi við að 

skýra umrædd frávik (Beehr, Glaser, Canali og Wallwey, 2001) hafi á endanum verið ein af 

ástæðum þess að horfið var notkun þess og leitt til þess að líkanið um kröfur og úrræði var 

þróað á grunni þess í staðin. Þetta má meðal annars lesa úr tilraun Beehr og félagar (2001) til 

að finna orsökina fyrir síendurteknum frávikum frá kennisetningum Karaseck og Thorell 

(1990) um kröfur og stjórn í starfi. Í rannsókn sinni reyndu Beehr og félagar að hrekja það 

sem talin var meginorsök umrædds forsendubrests. Vildu þeir vanda til við aðgerðarbindingu 

á mikilvægum breytum og reyna eftir fremsta megni að setja þær fram í samræmi við 

kenningarbundnar forsendur. Þrátt fyrir þessa fastheldni við kenningar og ríkan 

aðferðafræðilegan aga við framkvæmd rannsóknarinnar komu engu að síður í ljós að jákvæð 

tengsl reyndust vera á milli hugrænnar kröfu og tímapressu við starfsánægju. Að auki virtust 

þessar kröfur í raun draga úr ætlun fólks um að hætta í starfi. Þvert á upphaflega ætlun þeirra 

leiddi þessi óvænta niðurstaða Beehr og félaga (2001) til að hafna meginforsendu kenningar 

Karaseck og Theorell (1990). 

Þær rannsóknir sem hér hefur verið fjallað um virðast benda til þess að tengsl krafna, 

sálrænna þátta og útkomu séu ekki fyllilega skýrð á grundvelli þeirra kenningarbundnu 

forsenda sem stuðist er við. Þessi frávik hafa þó verið til staðar um nokkurt skeið og hafa 

nokkrar hugmyndir verið settar fram til að skýra þau. Ein þeirra er sú að óvænt tengsl krafna 

og ítkomu megi rekja til tilviljunarkenndra mælifræðilegra frávika (Bakker o.fl., 2005) eða 

skekkju sem rekja megi til tilslökunar frá réttri aðferðafræði og aðgerðarbindingar hugsmíða 

(Beehr o. fl., 2001). Önnur skýring er sú að eiginleikar þeirrar kröfu sem verið er að mæla 

tengist ekki endilega þeim fylgibreytum sem þeim er ætlað að skýra (Bakker o.fl., 2005). 

Þannig geti sumar kröfur til að mynda falið í sér eiginleika sem reyni í ríkum mæli á 

líkamlega þætti (physical component). Þegar áhrif krafna er mæld með breytum sem meta 

sálrænt ástand (psychological state), svo sem kulnun, kann það að dylja raunveruleg áhrif 

þeirra á fólk (Schaufeli og Bakker, 2004). Þriðja og þekktasta skýring á þessum jákvæðu 

áhrifum krafna er svokölluð sveiglínuáhrif eða „U samband“ breyta. Með hugmyndinni, sem 
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rekin er til Selye (1976), er talið að magn þess álags sem fólk verður fyrir ráði áhrifum þeirra 

á starfsfólk og starfstengda útkomu. Þannig hafi hvort um sig of mikið eða of lítið álag 

neikvæð áhrif á fólk og það telst því vera vont álag (distress). Á hinn bóginn er meðalmikið 

álag alið hafa jákvæð áhrif á fólk þar sem það verkar að einhverju leyti örvandi. Það er því 

talið gott álag (eustress) (sjá dæmi um notkun hjá Mauno o.fl., 2007; Bakker o.fl.,2005). Þessi 

útskýring er nokkuð útbreidd og þó hún sé vissulega áheyrileg er erfitt að finna 

kenningarlegar forsendur  fyrir henni sem og að erfitt hefur reynst að styðja hana með 

rannsóknum (sjá yfirlitsgrein Rydstedt, Ferrie og Head, 2006). Að lokum ber að nefna nýlega 

hugmynd sem notuð hefur verið til að skýra þau frávik sem hér hefur verið lýst. Samkvæmt 

henni er mikilvægt að lýta á kröfur í starfi sem tvo aðskilda og afmarkaða flokka 

starfseiginleika í stað eins áður. Það sem hingað til hefur verið álitin einn flokkur eiginleika sé 

í raun tveir. Þá ræður mat fólks á ólíkum kröfum flokkun þeirra í áskoranir og hindranir sem í 

framhaldi ræður því hvort kröfur reynist hafa neikvæð eða jákvæð tengsl við sálræna þætti og 

starfstengda útkomu (Cavanaugh o.fl., 2000). 

 

Líkanið um áskorun og hindrandi vinnuálag 

Skýra má bæði jákvæð og neikvæð áhrif krafna á hegðun fólks á grunni kenningar Lazarus og 

Folkman (1984) um álag og bjargir (Stress and Coping Theory). Samkvæmt þeim ræður 

persónubundið mat því hvernig fólk bregst við í ólíkum aðstæðum. Matið byggir á hugrænu 

úrvinnsluferli (cognitive appraisals) þar sem kröfur eru metið að teknu tilliti til 

persónubundinna þátta, aðstæðna og aðgengilegra úrræðra (bjargráða) og samhengis þeirra á 

milli (Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis og Gruen, 1986). Þetta matsferli ræður 

því hvort það álag samfara kröfum geti haft í för með sér hættu eða ávinning og hvort 

aðgengileg úrræði geti komið í veg fyrir skaða eða aukið líkur á ákjósanlegri útkomu 

(Folkman o.fl., 1986; Folkman og Lazarus, 1985). Fólk upplifir því bæði tilfinningar tengdar 

ógn (threat emotions) eða áskorun (challenge emotions) en þó í mismiklum mæli eftir því 

aðstæðum og eðli þeirra þátta sem skipta máli hverju sinni (Folkman og Lazarus, 1985). 

Kröfur eða aðstæður eru því metnar sem ógn þegar þær eru taldar geta leitt til 

heilsuskerðingar eða missis. Þegar svo ber undir eru viðbrögðin talin verða tilfinningamiðuð 

(emotion-focused coping) þar sem fólk dregur sig úr starfsaðstæðum og reynir þess í stað að 

ná aftur stjórn á eigin tilfinningum eða líðan. (Folkman o.fl., 1986). Á hinn bóginn teljast 

kröfur áskorun þegar þær leiða til ávinnings eða aukinnar færni. Á þetta við jafnvel þó þeim 
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fylgi eitthvert álag (Folkman o. fl., 1986). Þegar vinna má að lausn á kröfu og fólk telur sig 

geta haft áhrif á aðstæður verða viðbrögðin lausnamiðuð (problem focused coping) (Folkman 

o. fl., 1986). Starfsfólk ræðst þar af leiðandi að rótum vandans og vinnur úrlausn krafna með 

virkum hætti. 

líkanið Cavanaugh og félaga (2000)  um áskorun og hindrandi vinnuálag (challenge-

hindrance occupational stress model) Byggir á forsendum kenningarinnar um álag og bjargir. 

Með líkaninu er leitast við að skýra með hvaða hætti afmarkaðar kröfur geta haft mismunandi 

áhrif á starfsfólk. Samkvæmt Cavanaugh og félögum (2000) eru kröfur flokkaðar í áskoranir 

og hindranir útfrá mati fólks á ólíkum eiginleikum og merkingu þeirra. Þannig teljast kröfur 

hindranir þegar þeim fylgir álag sem rekja má til mikilla eða óæskilegra hamlana sem trufla 

eða koma í veg fyrir að fólk geti náð starfstengdum markmiðum. Slíkum kröfum fylgir ekki 

ávinningur, nautn né upplifun um persónubundinn árangur. Hindranir eru því eingöngu taldar 

koma í veg fyrir æskilega starfstengda hegðun og leiða til neikvæðrar starfstengdrar útkomu. 

Aftur á móti lítur fólk á kröfur í starfi sem áskoranir þegar þær vekja upp jákvæða upplifun 

vegna fyrirheita um persónulegan ávinning, lærdóm eða framþróun í starfi. Þess konar kröfur 

eru því eftirsóknarverðar og taldar auka starfsánægju, áhuga og virka þátttöku í starfi. Þær 

ættu því að vera vel þess virði að leggja á sig það aukna álag sem þeim fylgir (Cavanaugh 

o.fl., 2000).  

Til að meta hvort þær forsendur líkansins stæðust skoðun gerðu Cavanaugh og félagar 

(2000) rannsókn á gögnum 1.886 háttsettra stjórnenda í bandarískum fyrirtækjum. 

Staðfestandi þáttagreining studdi líkanið og sýndi að vel fari á því að aðgreina kröfur í tvo 

þætti. Niðurstöðurnar gáfu þar af leiðandi til kynna að til mat þátttakenda á álagi kunni að 

vera breytilegt eftir ólíkum eiginleikum krafna. Rannsóknin sýndi jafnframt að með auknum 

áskoranum virtist starfsánægja aukast á sama tíma og leit starfsmanna að nýju starfi virtist 

minnka. Álag vegna hindrana var aftur á móti tengt minni starfsánægju, aukinni starfsleit og 

auknum líkum á því að stjórnendur segðu starfi sínu lausu ári eftir mælingar (Cavanaugh o. 

fl., 2000). Til að styðja frekar við þessar athyglisverðu niðurstöður endurtóku Cavanaugh og 

félagar (2000) greiningu sína á gögnum 1.388 stjórnenda úr sambærilegri rannsókn Bretz og 

félaga (1994). Með því að endurflokka kröfur í samræmi við niðurstöður eigin rannsóknar 

gátu Cavanaugh og félagar (2000) skýrt tengsl álags og leitar að nýju starfi. Tengsl sem áður 

hafi reynst ómarktæk, Bretz og félögum (1994) til furðu. Þvert á það sem áður hafði komið 

fram reyndist leit að nýju starfi aukast með auknum hindrunum en minnka með auknum 
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áskorunum. Þessar athygliverðu niðurstöður Cavanaugh og félaga (2000) renndu styrkum 

stoðum undir líkan þeirra og mikilvægi þess að flokka kröfur í áskoranir og hindranir. Með 

þessari líkaninu er því komin fram viðunandi skýring á þeim frávikum sem komið hafa fram í 

rannsóknum á tengslum krafna, sálrænna þátta og starfstengdrar útkomu sem fjallað var um 

hér að framan.  

Þegar kröfur eru flokkaðar í tvennt gerir líkan Cavanaugh og félaga (2000) ráð fyrir 

því persónubundið mat eða upplifun fólks ráði því hvort kröfur teljast áskorun eða hindrun. 

Folkman og Lazarus (1985) tala um að aðstæður veki upp tilgang eða ætlun (motive) þá 

einungis að fólk telji að eitthvað sé í húfi eða geti áunnist með því að bregðast við. Fólk lítur 

því á kröfur sem áskoranir þá og því aðeins að fólk telji þær leiða til ánægju vegna efnda 

(fulfillment) eða upplifunar um árangur. Með öðrum orðum fólk bregst við áskorunum með 

jákvæðum hætti af því að það sér tengsl þeirra við æskilega útkomu. Það eigi hins vegar ekki 

við um hindranir. Af þessum sökum ættu einungis þær kröfur sem hafa áskorunareiginleika að 

vekja upp áskorunarkennd (felt challenge) á meðan hindranir gera það ekki. Í rannsókn sinni 

meta Cavanaugh og félagar (2000) þetta þó ekki beint heldur gera einfaldlega ráð fyrir þetta 

eigi við. Boswell, Olson-Buchanan og LePine, (2004) vildu því meta að hvaða marki þessi 

forsenda ætti við um ólíkar kröfur. Rannsókn á 461 háskólastarfsmanni studdi tilgátu þeirra 

og leiddi í ljós að háskólastarfsmenn upplifðu einungis áskorunarkennd vegna þeirra krafna 

sem fyrirfram voru taldar áskorun (svo sem fjöldi verkefna sem vinna þarf) en ekki þeirra sem 

fyrirfram voru taldar hindranir (svo sem magn þeirrar skriffinnsku sem þarf að klára til að 

leysa tiltekið verk). Fram kom að áskorunarkennd virtist miðla að fullu jákvæðu sambandi 

áskorana við hollustu í starfi, minni ætlun um að hætta, leit að nýju starfi og aukna 

tilhneigingu fólks til að draga sig úr starfsaðstæðum (job withdrawal). Það átti hinsvegar ekki 

við um neikvæð tengsl hindrana og sömu þátta.  Ásamt því að styðja enn frekar við flokkun 

gáfu niðurstöður Boswell og samstarfsmanna hans (2004) því til kynna að ólík tengsl 

áskorana og hindrana við útkomu mætti rekja til mismunandi upplifunar fólks af eiginleikum 

þeirra. 

Í ljósi þeirra áhugaverðu niðurstaðna sem rannsókna á tvíflokkun krafna skiluðu vildu 

gerðu Lepine, Podsakoff og Lepine (2005) gera tilraun til að meta áhrif þessara nýju 

hugmynda á fyrri rannsóknarsögu. Með aðstoð 48 MBA nema voru mismunandi kröfur í eldri 

rannsóknum flokkaðar sem áskoranir eða hindranir eftir því hvort nemarnir töldu þær ógna 

eða ýta undir árangur markmiða, nám í starfi eða persónubundinn vöxt. Flokkun nemanna var 
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í kjölfarið notuð til að endurskilgreina kröfur þessara sömu í þeim 101 rannsókna sem til 

athugunar voru. Allsherjargreining leiddi í ljós að þó upphaflega hafi ekki verið gert ráð fyrir 

því í þessum rannsóknunum reyndust tengsl áskorana og hindrana við fylgibreytur vera af 

tvennum toga. Fram kom að þó báðir kröfuflokkarnir virtust hafa í för með sér aukna streitu 

(strain) reyndust áskoranir leiða til aukins starfsáhuga og frammistöðu á meðan hindranir 

leiddu til hins gagnstæða. Enn fremur virtust tengsl áskorana og hindrana við frammistöðu í 

starfi að hluta vera miðlað í gegnum sálræna þætti á borð við starfsáhuga og upplifun um 

streitu. Allsherjargreining LePine og samstarfsfélaga hans (2005) rennir styrkari stoðum undir 

hugmyndir Cavanaugh og félaga um tvíflokkun kröfu og sýnir í raun hve aðgreining þeirra í 

áskoranir og hindranir er mikilvæg. Niðurstöður rannsókna á tvíflokkun krafna virðast því 

eindregið styðja hana. Virðist líkanið um áskorun og hindrandi vinnuálag jafnframt vera vel 

til þess fallið að skýra þau frávik sem áður höfðu komið fram í rannsóknum á sambandi 

krafna, álags og útkomu. Líkanið virðist öðru fremur gera grein fyrir þeim mikilvægu sálrænu 

og persónubundnu þáttum sem almennt stýra ólíkum viðbrögðum fólks við starfstengdum 

kröfum. Þó eru ýmis álitamál er snerta þetta sem vert er að taka tillit til. 

 

Tvíflokkun krafna, persónubundið mat og álitamál 

Þrátt fyrir þann ríka stuðning sem tvíflokkun krafna hefur fengið í niðurstöðum rannsókna 

hefur hugmyndin þó ekki verið án gagnrýni. Bakker og Sans-Vergel (2013) hafa til að mynda 

bent á að mat fólks á því hvort kröfur teljist áskorun og hindrun sé ekki alltaf eins. Þó fólk 

kunni að sjá tilteknar kröfur sem annaðhvort áskorun eða hindrun í einum starfsaðstæðum geti 

ekki talist sjálfgefið að það sama eigi við um sömu kröfur í öðrum aðstæðum. Til að skýra 

þetta betur taka Bakker og Sans-Vergel dæmi af rannsókn sem sýnir hvernig tengslum 

áskorana og hindrana við sálræna þætti kann að vera ólíkt háttað hjá mismunandi 

starfsstéttum. Í rannsókn Van den Broeck og félaga (2010) kom til að mynda eingöngu fram 

marktækt samband á milli tilfinningalega krefjandi aðstæðna og þróttar í starfi hjá 

lögreglumönnum en ekki hjá starfsfólki símavers. Aftur á móti reyndist samband vinnuálags 

og örmögnunar eingöngu vera marktækt hjá starfsfólki símavers en ekki lögreglumönnum. 

Samkvæmt Bakker og Sans-Vergel (2013) er þetta til merkis um að ekki megi gera ráð fyrir 

að kröfur sem flokkaðar eru sem annaðhvort áskoranir eða hindranir hafi samskonar áhrif í 

mismunandi starfsaðstæðum. Það sé þess í stað mismunandi á milli starfsaðstæðna hvað telst 

áskorun og hvað hindrun. Þannig sé það til að mynda fólgið í eðli starfs hjúkrunarfræðinga að 
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líta á þjónustu við veikt fólk sem áskorun á meðan sama krafa telst hindrun í öðrum störfum, 

svo sem í starfi flugfreyja. Samkvæmt þeim er því mikilvægt að gera skýra grein fyri mati 

fólks á kröfum í stað þess að ganga eingöngu útfrá flokkunn þeirra. Í rannsókn sinni báðu 

Bakker og Sans-Vergel (2013) því 120 hjúkrunarfræðinga í heimahjúkrun um að tilgreina 

samtímis hve mikla áskorun og hindrun þeir upplifðu í tengslum við kröfu um mikla vinnu 

(work pressure) annars vegar og tilfinningalega erfiðar aðstæður (emotional demand) hins 

vegar. Samkvæmt þeim litu hjúkrunarfræðingar fremur á tilfinningalega erfiðar aðstæður sem 

áskorun en hindrun og kröfu um mikla vinnu fremur sem hindrun en áskorun. Áhuga vekur að 

þessar niðurstöður eru á skjön við þá almennu hugmynd sem ríkir um flokkun krafna í 

áskoranir og hindranir og gefa til kynna mikilvægi þess að grein sé gerð fyrir áhrifum 

aðstæðna og persónubundins mats þegar samband kröfu og útkomu er skoðað.  

Þó að hugmyndir Bakker og Sans-Vergel (2013) séu að einhverju leyti settar fram sem 

gagnrýni á líkanið um áskorun og hindrandi vinnuálag þarf niðurstaða þeirra þó ekki að vera í 

andstöðu við hugmyndir Cavanaugh og félaga (2000). Þannig leikur enginn vafi á því hvort 

Cavanaugh og félagar hafi gert sér grein fyrir því, eða ekki, að mat fólks á álagi geti verið af 

tvennum toga. Í samræmi við kenningar Folkman og Lazarus, (1985) er einmitt talið að fólk 

meti álag vegna krafna ávallt bæði sem áskorun og ógn. Matið sé gagnvirkt (transactional) og 

síbreytilegt (flux) vegna þeirra fjölbreyttu þátta sem hafa áhrif á úrvinnsluferlið, svo sem 

persónubundnir þættir, úrræði og aðstæður hverju sinni. Þó þetta hafi ekki verið metið með 

skýrum hætti í rannsókn Cavanaugh og félaga var það þó aldrei ætlun þeirra að líta fram hjá 

þessu. Þeirra tilgangur var einungis að sýna fram á að starfsálag sé langt frá því að vera 

einsleitt fyrirbæri og því megi ekki meðhöndla það á þann hátt. Cavanaugh og félagar (2000) 

reyndu þó að stýra fyrir áhrif einstaklingsbundins munar með því að gera grein fyrir 

mikilvægum áhrifabreytum á borð við kynbundin mun og persónuleika þátttakenda. Leiddi 

athugun þeirra til að mynda í ljós að konur og samviskusamir karlar virtust að jafnaði meta 

álag vegna áskorunar hærra en karlar og þeir sem voru minna samviskusamar. Nokkuð 

áhugavert er að ekki kom fram munur á mati þátttakenda á því álagi sem tengdist hindrunum.  

Af niðurstöðum Bakker og Sans-Vergel (2013) má þó ætla að flokkun krafna í 

annaðhvort áskoranir eða hindranir gefi aðra mynd af áhrifum þeirra en kæmu fram ef gert er 

ráð fyrir því að fólk meti allar kröfur samtímis sem áskoranir og hindranir. Jafnframt að matið 

geti því verið breytilegt eftir aðstæðum og á milli manna. Til að leita svara við áþekkum 

spurningum gerðu Webster, Beehr og Love (2011) rannsókn á meðal 470 háskólastarfsmanna.  
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Voru áhrif afmarkaðra kröfuþátta á vinnuheilsu metin með tilliti til beinna áhrifa þeirra. Á 

sama tíma voru þátttakendur beðnir um að meta hve mikla áskorun og hindrun þeir tengdu 

hverri kröfu fyrir sig. Það sem rannsóknin leiddi í ljós var að hvort tveggja reyndist vera rétt. 

Þannig höfðu áskoranir og hindranir þau beinu tengsl við heilsufar starfsmanna sem ætla mátti 

og í samræmi við flokkun þeirra. Jafnframt kom fram að tengslum krafnanna og vinnuheilsu 

var að hluta til miðlað í gegnum áskorunarmat og hindranamat fólks. Hvernig þeim tengslum 

var háttað reyndist vera breytilegt eftir kröfum. Til að mynda var ábyrgð í starfi í meðallagi 

tengd áskorunarmati en ótengd hindrunarmati. Á hinn bóginn var krafa um ósamræmanleg 

hlutverk í starfi (role conflict) í ríkara mæli tengd hindrunarmati en áskorunarmati. Þá var 

vinnumagn (workload) nánast jafn tengt áskorunarmati og hindrunarmati. Niðurstöður þeirra 

Websters og félaga (2013) styðja því við hugmyndir um tvíflokkun krafna en gefa jafnframt 

til kynna að fólk meti kröfur samtímis sem áskoranir og hindranir sem hafi áhrif á samband 

krafna og útkomu. Bendir það til þess að sálrænir þættir gegni veigamiklu hlutverki í 

sambandi starfseiginleika og starfstengdrar útkomu. 

 

Samband krafna, hegðunar og hugrænna ferla 

Samkvæmt Cavanaugh og félögum (2000) eru áskoranakröfur taldar leiða til aukins áhuga þar 

sem fólk upplifir þær leiða til niðurstöðu sem er til góða fyrir það, svo sem framþróunar í 

starfi, aukinnar hæfni eða persónuþroska. Á hinn bóginn eru hindranir taldar draga úr áhuga 

þar sem þær hafa ekki ávinning í för með sér og þær því ekki metnar með jákvæðum hætti. 

Eiginleikar áskorana ættu því að hafa jákvæð áhrif á sálræna þætti sem hafa með áhuga fólks 

að gera, á meðan hindranir gera það ekki.  Samkvæmt áhugasviðskenningunni um sjálfræðni 

(Self Determination Theory of Motivation) (Deci og Ryan, 2000) hefur fólk sálrænar þarfir 

sem mikilvægt er að séu uppfylltar eigi það að geta dafnað í starfi (flourish). Samkvæmt Deci 

og Ryan hefur fólk þörf fyrir að hafa sjálfræði í starfi (autonomy) þar sem það vill upplifa að 

athafnir þess stýrist af eigin vilja og eigin frumkvæði. Fólk vill einnig tilheyra einhverju eða 

einhverjum og upplifa samsömun (relatedness) í gegnum samskipti sín við aðra. Jafnframt 

vill fólk upplifa sig hafa burði og getu til (competence) að leysa hvert það verkefni sem að 

höndum ber og upplifa sig hafa stjórn á því hver útkoman verður. Samkvæmt Deci og Ryan 

(2000) er aukin áhugi rakin til þess að mikilvægum sálrænum þörfum fólks er mætt með 

svipuðum hætti og fólk öðlast aukna þegar þörf þess fyrir næringu eða svefn er mætt. Ef mið 

er dregið af kenningu þeirra getur hún skýrt ólík tengsl áskorana og hindrana við áhuga og 
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frammistöðu í starfi. Samkvæmt henni ættu kröfuflokkarnir tveir að uppfylla sálrænar þarfir 

fólks með ólíkum hætti. Þó það hafi ekki verið ætlun De Cooman og félaga (2013) fékkst 

þessi hugmynd óvænt studd í rannsókn þeirra á tengslum mismunandi starfseiginleika við 

áhuga og frammistöðu 689 starfsmanna í 12 belgískum fyrirtækjum. Fyrirfram var talið að  

sálrænar þarfir miðluðu kröfum með neikvæðum hætti en úrræðum með jákvæðum hætti. 

Annað kom þó á daginn þar sem sálrænar þarfir virtust í raun miðla jákvæðum tengslum 

líkamlegrar og hugrænnar kröfur (áskoranir) við starfsáhuga og aukið framlag í starfi (work 

effort). Á sama tíma virtust sálrænar þarfir miðla togstreita vinnu og fjölskyldulífs með 

neikvæðum hætti. Svo virðist því sem sú hugmynd Cavanaugh og félaga (2000) að áskoranir 

tengist jákvæðri innri upplifun en hindranir neikvæðri eigi nokkurn rétt á sér.  

Í rannsókn sinni á líkaninu um kröfur og úrræði í starfi vildu fræðimennirnir 

Podsakoff, LePine og LePine (2007) skoða nánar þátt persónubundinnar upplifunar á 

samband áskorana og hindrana við starfstengda útkomu. Til þess byggðu þau á hugmyndum 

Schaubroeck, Cotton og Jenning (1989) þar sem tengsl álags og útkomu eru skýrð með vísun í 

ólík miðlunaráhrif sálrænna þátta í tiltekinni röð. Fólk er í fyrstu talið upplifa streitu (strain) 

vegna ólíkra krafna, sem í kjölfarið stýrir starfsánægju (job appraisal) þess, það hefur í 

framhaldi áhrif á starfstengd viðhorf (job attitude), svo sem hollustu við fyrirtæki, sem að 

lokum ræður ætlun fólks að hætta í starfi (intention to quit). Í fullu samræmi við niðurstöður 

fyrri rannsókna (Cavanaugh o.fl.,2000; LePine o.fl., 2005) sýndi allsherjargreining Podsakoff 

og félaga (2007) að streita í starfi jókst hvort sem um var að ræða álag vegna áskorana eða 

hindrana. Þó svo hafi verið töldu Podsakoff og félagar engu að síður að jákvæðir eiginleikar 

áskorana ættu að vera meira en nógir til að koma í vega fyrir óæskileg áhrif þeirra á aðrar 

sálræna þætti og starfstengda útkomu. Sú tilgáta þeirra fékkst reyndar studd í niðurstöðum 

greiningarinnar þar sem tengslum kröfuflokkanna tveggja reyndist vera miðlað með ólíkum 

hætti í starfstengda útkomu í gegnum starfstengda upplifun. Í ljós kom að áskoranir leiddu til 

aukinnar starfsánægju, meiri hollustu og minni ætlunar um að hætta. Í kjölfarið leiddi það til 

aukinnar starfsmannaheldni (employee retention) og aukinnar viðveru starfsmanna á sama 

tíma og fjarvistum og seinkomum starfsmanna fækkaði. Öfugt við áskoranir virtust hindranir 

hafa neikvæð áhrif á ofantaldar miðlunarbreytur og leiða þannig til óæskilegrar starfstengdrar 

útkomu. Allsherjargreingin leiddi því í ljós að ólík upplifun fólks af kröfum virtist hafa sitt að 

segja um tengsl þeirra við starfstengda útkomu (Podsakoff o.fl., 2007). Áskorunarkröfur 
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virðast því bera með sér eiginleika sem eru starfsfólki mikilvægir þar eð þeir uppfylla 

ákveðnar starfstengdar þarfir og tengjast jákvæðri upplifun í starfi.  

 

Endurskilgreining starfseiginleikalíkana, tengsl áskorana hindrana og virkrar þátttöku 

Eiginleikar krafna virðast höfða til fólks með ólíkum hætti og hafa mismunandi áhrif á  

hegðun þess í starfi. Samkvæmt Folkman og Lazarus (1985) bregst fólk þó einungis við ef 

það telur sig eiga hagsmuna að gæta í tilteknum aðstæðum. Þar sem áskoranir leiða til 

ávinnings gera þær tiltekna hegðun merkingarbæra og fólk fær því ærna ástæðu til að bregðast 

við þeim með aukinni virkri þátttöku. Fellur þetta vel að hugmyndum Kahn (1990) sem telur 

mikilvægt að eiginleikar starfa falli að þörfum fólks eigi það að geta tekið virkan þátt í starfi 

sínu (work/employee engagement). Eru þrjár ástæður taldar liggja þar að baki. Í fyrsta lagi er 

hann sammála Folkman og Lazarus þar sem hann telur að fólk beiti sér í auknum mæli í starfi 

þegar starfstengdir eiginleikar gera tiltekna hegðun merkingarbæra (meaningful). Oftast er 

það vegna þeirrar umbunar sem hún leiðir af sér. Í öðru lagi telur Kahn að það sé fólki 

mikilvægt að upplifa öryggi (safety) í starfi. Þegar svo ber undir er það tilbúið að gefa af sér 

án þess að þurfa að óttast afleiðingar þess. Í þriðja lagi vill fólk hafa nauðsynleg úrræði eða 

getu til að ljúka tilteknu verki og upplifa að það sé fært (available) um að inna þau af hendi. 

Þegar eiginleikar starfa falla fullkomlega að þessum þremur þörfum fólks er virk þátttaka talin 

vera með mesta móti. Þegar svo ber undir er það talið beita sér í starfi af heilum hug, 

tilfinningu og líkamlegum krafti. Þar sem virk þátttaka í starfi gerir samtímis grein fyrir fleiri 

en einni starfstengdri athöfn virðist hún miðla sambandi starfseiginleika og starfstengdrar 

útkomu betur en aðrar þekktar mælingar á starfstengdu sjálfi, svo sem innri áhuga, 

starfsánægju og þátttöku í starfi (Rich, Lepine og Crawford, 2010). Hefur hugsmíðin því 

gjarnar verið notuð til að til að skýra jákvæð tengsl krafna og úrræða við starfstengda útkomu 

innan líkansins um kröfur og úrræði í starfi (Bakker og Demerouti, 2007).  

Í tilraun til að víkka út þekkingu og meta áhrif krafna sem áskoranir og hindranir 

notuðust Crawford, Lepine og Rich, (2010) við starfseiginleikalíkanið um kröfur og úrræði í 

starfi. Vildu þau skoða sérstaklega hvaða áhrif það hefði á líkanið í heild sinni að skýra tengsl 

starfseiginleika, virka þátttöku og kulnun með flokkun krafna í tvennt ásamt úrræðum. 

Samkvæmt þeim var viðbúið að áhrif hindrana væru í samræmi við það sem áður hefur verið 

talið eiga við um kröfur og álag í starfi. Þær ættu því að draga úr virkri þátttöku og leiða til 

aukinnar kulnunar. Úrræði voru áfram talin vera neikvætt tengd kulnun og jákvætt tengd 
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virkri þátttöku. Áskoranir voru á hinn bóginn taldar tengjast aukinni virkri þátttöku. Þær voru 

þó einnig taldar leiða til aukinnar kulnunar þar sem að fólk þarf eftir sem að verja orku við 

lausn þeirra. Þar sem það getur leitt til aukinnar streitu og á endanum heilsuskaða. Með 

allsherjargreiningu á 65 rannsóknum renndu Crawford og félagar (2010) stoðum undir tilgátur 

sínar um nýja útfærslu á framsetningu krafna innan líkansins um kröfur og úrræði í starfi. 

Sýndi hún að tengsl krafna og sálrænna þátta hefðu verið betur skýrð á grundvelli tveggja 

flokka, áskorana og hindrana en á grundvelli eins flokks (Crawford o. fl., 2010). Jafnframt 

kom fram að jákvætt samband reyndist vera á milli áskorana og virkrar þátttöku á meðan 

hindranir tengdust þverrandi þátttöku. Báðir kröfuflokkarnir virtust leiða til aukinnar  

kulnunar. Úrræði höfðu enn fremur þau áhrif sem þeim var ætlað og virtust draga úr kulnun 

en auka virka þátttöku. Samkvæmt Crawford og félögum öðlast þessar niðurstöður gildi af 

þremur meginástæðum. Í fyrsta lagi víkka þær út þekkinguna á tengslum starfseiginleika, 

sálrænna þátta og starfstengdrar útkomu. Í annan stað bæta niðurstöðurnar við þekkingu sem 

útskýrt getur þann forsendubrest sem fram hefur komið um að kröfur eigi að vera hlutlausar 

eða neikvætt tengdar áhuga og virkri þátttöku í starfi. Að endingu veita þær mikilvæg svör um 

notagildi virkrar þátttöku í starfi sem mælingu á sálrænum afleiðingum áskorana, hindrana og 

úrræða. Á það ekki síst við þar sem hún greinir á milli þeirra ólíka áhrifa sem rekja má til 

áskorana og hindrana.  

Í annari rannsókn báru Van den Broeck og félagar (2010) saman ólíkar samsetningar 

af mælilíkönum með staðfestandi þáttagreiningu. Til að auka vægi niðurstöðunnar var hún 

gerð samtímis í tveimur mismunandi hópum. Annars vegar í hópi 261 starfsmanna í símaveri 

og hins vegar í hópi rúmlega 440 lögreglumanna. Rannsóknin leiddi í ljós að þríþætt 

starfseiginleikalíkan skýrði breytileika í gögnunum mun betur en önnur líkön sem metin voru. 

Þar á meðal var hefðbundið tvíþætt líkan þar sem starfseiginleikar eru skýrðir á grundvelli 

krafna og úrræða. Þríþætt mælilíkan var auk þess eina líkanið sem féll að mæligögnum 

rannsóknarinnar. Átti það við í báðum hópum. Eins og búist var við leiddu hindranir til minni 

þátttöku í starfi og aukinnar örmögnunar. Á sama tíma reyndust tengsl áskorunar og virkrar 

þátttöku vera jákvæð. Nokkuð óvænt kom þó fram að ekkert samband virtist vera á milli 

áskorunar og örmögnunar eins og fyrirfram hafði verið talið. Átti það við um báða hópa (Van 

den Broeck o. fl., 2010). Er þetta nokkuð á skjön við líkan Cavanaugh og félaga (2000) og 

fyrri rannsóknir (Crawford o.fl., 2010; LePine o.fl., 2005) sem gefa til kynna að áskoranir að 

leiði til aukinnar örmögnunar. Bendir þetta til þess að áskoranir hafi í raun ekki þau skaðlegu 
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áhrif sem hingað til hefur verið talið og er því um nokkuð áhugaverða niðurstöðu að ræða. Þar 

sem áskoranir og úrræði hafa samskonar virkni þar sem þær ýta báðar undir virka þátttöku má 

ætla að þær geti í raun verið töluvert tengdar. Það vekur aftur á móti upp spurningar um 

aðgreiningarréttmæti hugsmíðanna sem mikilvægt er að svara. Í báðum rannsóknum kom þó 

fram að þessar breytur eru annaðhvort lítið tengdar (Van den Broeck o.fl., 2010) eða algerlega 

ótengdar (Crawford o.fl., 2010). Gefur það sterklega til kynn að um ólíkar hugsmíðar sé að 

ræða.  

Kenning Hobfoll (1989) um varðveislu úrræða (Conservation of Resources Theory) 

gefur til kynna að fólk reyni í sífellu að varðveita að bæta við úrræði sín. Eru allar leiðir að 

því marki eru taldar auka starfstengdan áhuga fólks. Í þeim skilningi hefur verið vísað í 

svokallaðan ávinningsstigul (gain spiral) þar sem gefið er til kynna að fólk leitist stöðugt við 

að þróast í starfi og auka með því úrræði sín. Fólk er jafnframt talið hafa tilhneigingu til að 

safna úrræðum (stock piling) til að geta betur tekið á móti kröfum sem störf hafa almennt í för 

með sér (Hobfoll, 1989; 2001).Tengist þetta nokkuð einum af meginstyrkleikum líkansins um 

kröfur og úrræði í starfi. Það er, notagildi þess til að skýra starfsáhuga með samvirkni krafna 

og úrræða (Bakker, Hakanen, Demerouti, og Xanthopoulou, 2007). Kröfur hafa þó hingað til 

ekki verið taldar leiða til aukinna úrræða með öðrum hætti en þeim að skapa tækifæri fyrir 

fólk skipta lítilvægum úrræðum, á borð við tíma út fyrir mikilvægari úrræði á borð við 

reynslu. Nýr skilningur á beinum áhrifum áskorana á vikra þátttöku, það er áhuga kallar þó á 

að tengsl krafna, úrræða og áhuga séu skýrð með öðrum hætti en hingað til hefur verið gert. Í 

því samhengi kann kenning Hobfoll (1989; 2001) þó að skýra hvers vegna virk þátttaka eykst 

í ljósi þess ávinnings sem áskoranakröfur fela í sér. Samkvæmt kenningunni óttast fólk 

afleiðingar þess að glata úrræðum sínum og reynir því eftir fremsta megni að varðveita þau 

eða auka við þau, eða safna þeim, til að verja sig fyrir framtíðar erfiðleikum í starfi. Ólíkt 

hindrunum virðast áskoranir því hafa notagildi (instrumentality) í augum fólks þar sem þær 

leiða til ávinnings sem er fólki persónulega mikilvægur. Til að mynda aukinnar hæfni í starfi, 

stöðuhækkunar eða aukins sjálfræðis. Áskorunum virðist því geta fylgt mikilvæg úrræði og 

aukið öryggi (safety) í starfi. Kenningar Hobfoll (2001) gefa þar af leiðandi til kynna að 

starfstengdur áhugi fólks ætti að aukast þar sem það sér tækifæri til að afla aukinna úrræða.  

Fólk ætti því að vera tilbúið að verja dýrmætum tíma og orku við úrlausn áskorana. Þar sem 

hindranir hafa á hinn bóginn ekki í för með sér ávinning eða aukin úrræði má ætla að fólk 

haldi fremur aftur af sér og varðveiti þau úrræði sem það hefur yfir að ráða fremur en að hætta 
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á að glata þeim og verða í kjölfarið sjálfu sér að tjóni. Með öðrum orðum sér fólk ekki ástæðu 

til að beita sér og ætti í raun að gremjast að þurfa að verja orku í starf sitt. Þar af leiðandi ætti 

áhugi og virk þátttaka fólks því að minnka. Hér kveður því við nýjan tón í því hvernig greint 

er frá áhrifum og samvirkni mismunandi starfseiginleika. Víkur það talsvert frá þeim 

kenningum sem hingað til hefur verið stuðist innan starfseiginleikalíkana og rekja má  

kenningar Kareseck og Theorell (1990) um kröfur og stjórn í starfi. Samkvæmt henni eru 

kröfur og úrræði tvær andstæðar víddir sem sitt með hvora virknina þar sem kröfur auka álag 

og leiða til skaða á meðan úrræði ýmist auki áhuga eða nýtist til að draga úr skaðlegum 

áhrifum krafna. Bein jákvæð tengsl áskoran við áhuga og virka þátttöku kallar hinsvegar á 

breyttar hugmyndir um samvirkni krafan og úrræða. Virðist sem fremur ætti því að líta á 

kröfuflokkana tvo sem einskonar undanfara en úrræði sem miðlandi breytur sem hafi 

mismundi notagildi í ljósi aðstæðna (Tadic, Bakker og Oerlemans, 2014).  

Samræmist þetta vel kenningunni um álag og bjargir (Folkman og Lazarus, 1985; 

Folkman o.fl., 1986). Í samræmi við Kahn (1990) má ætla að úrræði í starfi gegni 

lykilhlutverki í sambandi starfseiginleika og virkrar þátttöku þar sem þau snerta þörf fólks 

fyrir getu til að sinna sínu starfi og gerir þau þar af leiðandi fær (available) um að sinna þeim. 

Úrræði ættu því enn sem fyrr að gegna mikilvægu hlutverki við aukningu áhuga en þó má 

ljóst vera að það getur einungis átt við í tilvikum þar sem kröfur eru metnar sem áskoranir. Í 

nýlegri rannsókn Tadic og félaga (2014) má einmitt finna vísi að nýrri útfærslu á  líkaninu um 

kröfur og úrræði og því hvernig samvirkni ólíkra starfseiginleika er skýrð. Þar eru 

kröfuflokkarnir tveir, áskoranir og hindranir, settir fram sem einskonar undanfarar. Úrræði fá 

nýtt hlutverk þar sem þau eru eingöngu sett fram sem miðlunarbreytur. Þannig eru þau annars 

vegar talin draga úr (buffer) neikvæðu sambandi hindrana og útkomu en hins vegar auka 

(boost) jákvæð tengsl áskorana og útkomu. Rannsókn á 158 grunnskólakennurum studdi 

þessa framsetningu og sýndi að úrræði reyndust draga úr neikvæðum tengslum hindrana við 

virka þátttöku og starfstengd viðhorf. Á sama tíma virtust úrræði miðla jákvæðum tengslum 

áskorana við starfstengd viðhorf og virka þátttöku í starfi. Á mynd 2 er þess freistað að skýra 

með hvaða hætti þeir þættir sem hér hefur verið fjallað um hafi áhrif á samband áskorana og 

hindrana við starfstengda útkomu. 
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Mynd 2. Skýringarmynd, áhrifþættir á samand krafna í starfi og starfstengdrar útkomu 

 

Með flokkun krafna í áskoranir og hindranir er komin fram ný leið til að skýra áhrif 

starfseiginleika á starfsfólk og starfstengda útkomu. Þessi nýji skilningur á áhrifum krafna 

fellur jafnframt vel að starfseiginleikalíkaninu um kröfur og úrræði í starfi þar sem enn er 

byggt á grunnforsendum þess. Líkanið skýrir samband starfseiginleika, sálrænna þátta og 

útkomu á grunni breiðra flokka óháð því hvaða starfseiginleikar eru ráðandi í viðkomandi 

starfsaðstæðum hverju sinni. Með því að gera grein fyrir ólíku persónubundnu mati fólks á 

kröfum sem áskorunum og hindrunum er sérstaða líkansins enn óskert á sama tíma og 

réttmæti þess og hagnýtt gildi virðist aukið til muna. Einn af helstu styrkleikum líkansins er 

hagnýtt og fræðilegt gildi þess til að skýra tengsl starfseiginleika og starfstengdrar útkomu 

samtímis í gegnum tvö gagnstæðstæð ferli, það er  heilsuskerðingar- og starfsáhugaferli. 

Þessir eiginleikar líkansins eru því enn til staðar og þeir jafnframt auknir þar sem tillit er 

einnig tekið til ólíkra eiginleika afmarkaðra krafna. Samkvæmt Crawford og félögum (2010) 

má auka má virka þátttöku eða framleiðni starfsfólks í ljósi þeirra ólíku krafna sem störf hafa í 

för með sér. Mikilvægt sé að draga úr þeim kröfum sem metnar eru sem hindranir og veita 

fólki aðgang að þeim úrræðum sem mikilvæg í starfi. Samkvæmt Crawford og félögum 
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(2010) gefa þessar nýju hugmyndir um tvíflokkun krafna ekki tilefni til að ætla að auka eigi 

áskoranir í starfi í þeim tilgangi að auka virka þátttöku. Slíkt hafi ekki verið rannsakað og 

ekkert sé því vitað um hugsanleg áhrif þess. Niðurstöður rannsókna benda öllu heldur til þess 

að þó áskoranir virðist auka virka þátttöku virðist þær eftir sem áður leiða til aukinnar streitu 

og kulnunar (Crawford o.fl.,2010; LePine, o. fl., 2005). Þó benda niðurstöður annarra 

rannsókna til þess að svo þurfi ekki endilega að vera (Van den Broeck o.fl., 2010) þar sem 

jákvæð áhrif áskoranna á sálræna þætti og starfstengd viðhorf séu í raun meiri en næg til að 

koma í veg fyri skaðleg áhrif þeirra (Podsakoff o.fl., 2010). Hvað sem því líður benda 

niðurstöður allar rannsókna á tvíflokkun krafna til þess að um áhugaverða þekkingu sé er að 

ræða og sem auki hagnýtt gildi starfseiginleikalíkana til muna. Þó skyldi ekki treysta henni í 

blindni og ítrustu varúðar ætti að gæta við túlkun hennar og notkun líkana. Þegar hagnýta á 

þessa þekkingu ætti því að leita eftir vissu um að afmarkaðar kröfur séu í raun metnar sem 

áskoranir af hálfu starfsfólks sem og að meta áhrif inngripa á streitustig og heilsufar 

starfsmanna.  

  

Samantekt og lokaorð 

Í almennu tali, innan fræðilegrar umræðu og við hagnýtingu þekkingar er iðulega gert ráð 

fyrir því að kröfur og álag hafi neikvæð áhrif á starsfólk þar sem þær skerði starfsheilsu og 

dragi úr áhuga. Rannsóknir og mælifræðileg líkön sem byggð eru á slíkum forsendum hafa þó 

ítrekað sýnt frávik sem rík þörf er á að skýra og gera úrbætur á. Hingað til hefur þó reynst 

erfitt að útskýra þess konar frávik með óyggjandi hætti. Hafa margar álitlegar hugmyndir 

verið settar fram, svo um gott álag (eustress) og vont álag (disstress) (Selye, 1976), eða að 

sveiglínusamband sé á milli krafna og útkomu. Þess konar tilgátur hafa þó ekki getað skýrt 

málið (Rydstedt, Ferrie og Head, 2006). Rík þörf hefur því verið fyrir líkön sem fær um að 

skýra með fullnægjandi hætti hvers vegna, og með hvaða hætti, ólíkar kröfur leiða til 

mismundi starfstengdrar útkomu. Líkan Cavanaugh og félaga (2000) um áskoranir og 

hindranir gerir það og skýrir þessi breytilegu áhrif afmarkaðra krafna með vísun í 

persónubundið mat fólks á eiginleikum þeirra. Samkvæmt þeim er virk þátttaka talin aukast í 

ljósi afmarkaðra krafna þegar fólk sér fyrir sér að viðbragð við þeim leiði til ávinnings. Fólk 

sér þær því sem áskoranir. Hið gagnstæða er talið eiga við þegar fólk metur kröfur sem 

hindranir. Þar sem fólk álítur þær ekki hafa ávinning í för með sér og að þær komi í veg fyrir 

að starfsfólk nái starfstengdum markmiðum sínum. Vegna þess að hindranir kalla á að fólk 
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verji orku við lausn þeirra hafa þær því einungis skaðleg áhrif á fólk í gegnum samband álags 

og útkomu (job stress–outcome relationship). Hugmyndin um tvíflokkun kröfu hefur hlotið 

stuðning í niðurstöðum rannsókna og eru þær svo að segja samhljóðandi um ágæti hennar  

(Boswell o. fl., 2004; Crawford o.fl., 2010; Lepine o. fl., 2005; Podsakoff o.fl., 2007; Van den 

Broeck o.fl., 2010). Hefur hugmyndin jafnvel gefið góða raun í rannsóknum í öðrum 

aðstæðum en starfstengdum, svo sem námi (LePine, LePine og Jackson, 2004;)  

Þó rétt sé að flókin tengsl áhrifaþátta í starfsumhverfi og starfstengdrar útkomu verði 

aldrei að fullu skýrð með einföldum starfseiginleikalíkönum er engu að síður mikilvægt að sú 

grunnhugmynd sem þar er sett fram komist sem næst því sem raunverulega á sér stað í 

störfum fólks. Er þetta ekki síður mikilvægt í ljósi þeirra gríðarmiklu breytinga sem orðið 

hafa á störfum fólks á undanförnum tveimur áratugum. Samkvæmt Oldham og Hackman 

(2010) hefur eðli starfa breyst svo mikið að varla er hægt að tala um sama fyrirbærið lengur. 

Kröfur og álag hefur aukist gríðarlega og störf reyni nú á starfsfólk með öðrum hætti en áður 

(Schabracq og Cooper, 2000). Líkön sem byggð eru á haldgóðri þekking á sambandi 

starfseiginleika og frammistöðu geta því skipt sköpum við greiningu á mannauði og 

atvinnumarkaði. Á það ekki síst við um ástandið á vinnumarkaði hér á landi sem virðist 

standa höllum fæti í samanburði við aðrar þjóðir. Eins og nýleg úttekt Mackinsey og 

Company (2012) gefur til kynna þá er heildarframleiðni Íslendinga að jafnaði 20% minni en 

starfsfólks annars staðar á Norðurlöndum og í Bretlandi. Í því sambandi er áhugavert að 

kanna samsetningu starfseiginleika hér á landi og hvernig skipulagi þeirra er háttað. Þannig 

mætti sjá fyrir sér að íslenskt starfsfólk þurfi að bregðast við fleiri kröfum í starfi er starfsfólk 

í öðrum löndum og þar með fleiri hindrunum. Á sama tíma má velta vöngum yfir því hvort 

aðgengi að nauðsynlegum úrræðum sé nægjanlegt, svo sem tíma, sveiganleika, réttu 

starfsnámi og stuðningi. Í þessu samhengi kvikna margar áhugaverðar spurningar um hversu 

vel þríþætt starfseiginleikalíkön gætu nýst til skýra með hvaða hætti ólíkir starfseiginleikar, 

áskoranir, hindranir og útkoma, leiða til mismunandi starfstengdrar útkomu, svo sem 

framleiðni, starfmannaveltu eða atgervisflótta. Hér heima sem og annars staðar.  

Í ljósi þess hve flokkun krafna í áskoranir og hindranir virðist vera veigamikil þegar 

kemur að skýringum á samandi starfseiginleika, starfshegðunar og starfstengdrar útkomu er 

áhugavert að velta fyrir sér ástæðum þess að þær eru ekki útbreiddari en raun ber vitni. 

Crawford og félagar benda á að frá útkomu allsherjargreiningar LePine og félaga árið 2005 til 

þar til þeir gera greiningu sína árið 2010 hafi engin af þeim 65 rannsóknum á líkaninu um 
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kröfur og úrræði minnst einu orði á kröfur sem áskoranir og hindranir. Nýlega hefur þó farið 

að bera á umfjöllun um tvíflokkun krafna greinum sem ætlað er að marka stefnu frekari 

rannsókna á sviði skipulags- og iðnaðarsálfræði og kenninga um skipulag starfa (job design 

thoeries) (sjá til dæmis: Parker, 2014; Schaufeli og Taris, 2014). Þar sem haldgóð þekking á 

sambandi starfseiginleika, sálrænna þátta og starfstengdrar útkomu skiptir sköpum fyrir 

rannsakendur og þá sem hagnýta fræði má ætla að hugmyndir um tvíflokkun krafna eigi eftir 

að hafa umtalsverð áhrif þá það hvernig tengsl þessara þátta eru skýrð, mæld og túlkuð. 

Í næsta kafla verður greint frá rannsókn á tengslum krafna og úrræða við virka 

þátttöku og ætlun um að hætta í starfi heilbrigðistarfsmanna. Mat var lagt á það hvort áhrif 

krafna og úrræða séu betur skýrð með einum samsettum kröfuþætti, í samræmi við 

hefðbundið líkan, eða tveimur. Niðurstöðum samanburðar á framsetningu mismunandi 

mælilíkana verður lýst og greint frá tengslum þátta í endanlegu formgerðarlíkani. Ætla má að 

gildi slíkrar rannsóknar sé tvíþætt. Frá hagnýtu sjónarmiði sýnir rannsóknin hve auðveldlega 

má koma því við að nota tvíflokkun krafna og hvernig það leiðir af sér mun greinarbetri 

upplýsingar um samband starfseiginleika og hegðunar en annars kæmu fram. Í annan stað 

öðlast niðurstöður gildi frá sjónarhorni þekkingarleitar, fræða og reynsluvísinda þar sem hún 

styður enn frekar við uppsöfnun þekkingar um áhrif þess að flokkun kröfur í tvennt auk þess 

að leiða af sér áhugaverðar niðurstöður. 
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Útdráttur 

Niðurstöður nýlegra rannsókna gefa til kynna að betur megi skýra samband 

starfseiginleika,  starfsmanna og starfstengdrar útkomu með flokkun starfskrafna í 

hindranir og áskoranir. Tengsl krafna og úrræða við virka þátttöku (employee/work 

engagement) og ætlun um að hætta voru metin á meðal 197 geðheilbrigðistarfsmanna. 

Samanburður ólíkra mælilíkana gaf til kynna að áhrif starfseiginleika væru betur skýrð 

með þríþættu líkani en hefðbundinni tvíþættri útfærslu. Formgerðargreining leiddi enn 

fremur í ljós jákvætt samband á milli áskorana í starfi (vinnuálags) og virkrar þátttöku, 

en neikvætt við ætlun um að hætta. Hið gagnstæða kom fram í sambandi hindrana 

(tilfinningakröfur) og ætlunar um að hætta. Hindranir reyndust vera ótengdar virkri 

þátttöku í starfi. Niðurstöðurnar rannsóknarinnar styðja útkomu fyrri rannsókna og gefa 

til kynna að rétt sé setja kröfur fram og skýra áhrif þeirra á grundvelli tveggja þátta.  

 

Lykilorð: áskoranir, hindranir, úrræði, virk þátttaka, ætlun um að hætta í starfi 

  

 

Hugrænt og tilfinningalegt ástand á borð við örmögnun og upplifun um skertan persónulegan 

árangur er algengur fylgifiskur mikilla krafna og álags í starfi. Er það ástand talið sérstaklega 

algengt í starfi heilbrigðistarfsmanna og annarra þeirra sem fást við ummönnun og þjónustu 

við fólk. Ein helsta ástæða þess er það mikla tilfinningalega álag sem samskipti á milli 

heilbrigðistarfsfólks og þjónustuþega gerir kröfu um (Cox og Leiter, 1992; Leiter og Harvey, 

1996; Leiter og Maslach, 2009; Morse, Salyers, Rollins, Monroe-DeVita, og Pfahler, 2012). 

Þó sumir starfseiginleikar geti haft neikvæð áhrif á starfsfólk eru aðrir eiginleikar taldir hafa 

jákvæð áhrif á það þar sem þeir auka áhuga eða virka þátttöku þess í starfi (Rich, Lepine og 



 36 

Crawford, 2010). Einn af styrleikum starfseiginleikalíkansins um kröfur og úrræði í starfi (job 

demand and resources model) er einmitt notagildi þess til að skýra bæði þessi áhrif 

starfseiginleika á starfsfólk samtímis (Bakker og Demerouti, 2007; Schaufeli og Bakker, 

2004). Svonefnt heilsuskerðingarferli (health impairment process) segir til um þau neikvæðu 

áhrif sem starfseiginleikar hafa á starfsfólk og starfstengda útkomu (Bakker og Demerouti, 

2007; Schaufeli og Bakker, 2004). Á hinn bóginn segir svokallað starfsáhugaferli 

(motivational process) til um jákvæð áhrif starfseiginleika á starfsfólk (Bakker og Demerouti, 

2007; Schaufeli og Bakker, 2004).  

Rekja má eiginleika starfa til þeirra efnislegu, sálrænu og félagslegu þátta sem finna 

má í starfshumhverfi fólks. Þó þessir eiginleikar séu margir og mismunandi sé á milli starfa 

hverjir hafa áhrif er talið að skipta megi þeim í tvo breiða flokka, eða kröfur og úrræði í starfi 

(Bakker og Demerouti, 2007). Úrræði eru talin hafa jákvæð áhrif á starfsfólk með 

þrennskonar hætti. Þau eru talin hafa notagildi þar sem þau auðveldað fólki að ná 

starfstengdum markmiðum sínum; þau eru talin draga úr því sálræna og líkamlega álagi sem 

fylgir kröfum í starfi; að lokum eru þau talin vekja áhuga fólks þar sem þau leiða til þróunar í 

starfi, svo sem aukinnar hæfni. Dæmi um starfstengd úrræði eru félagsleg tengsl, samskipti 

við stjórnendur, starfsöryggi og endurgjöf í starfi (Bakker og Demerouti, 2007). Undir kröfur 

heyra á hinn bóginn allir þeir starfstengdu eiginleikar sem kalla á að fólk beiti sér með 

líkamlegum, hugrænum eða tilfinningalegum hætti eða reyna með öðrum hætti á hæfni þess. 

Með öðrum orðum eru þetta allt það sem kallar á að fólk geri eitthvað í starfi (Schaufeli og 

Bakker, 2004). Sem dæmi um þætti sem gera kröfur til fólks má nefna vinnuálag, tímapressu, 

óákjósanlegar starfsaðstæður og samskipti við erfiða einstaklinga (Bakker og Demerouti, 

2007). Þrátt fyrir að vera almennt taldar hlutlausar á meðan þær eru viðráðanlegar eru kröfur 

taldar verða að starfstengdu álagi þegar þær kalla á að fólk verji orku í störf sín sem það nær 
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ekki að endurheimta. Þegar starfsálag er viðvarandi leiðir það á endanum til þess að orka fólks 

klárast og bera fer á einkennum heilsuskerðingar á borð við kulnun í starfi (Demerouti o. fl., 

2001; Schaufeli og Bakker, 2004). Þó almennt (Bakker og Demerouti, 2007; WHO, 2014) sé 

gert ráð fyrir að kröfur sem starfsálag hafi neikvæð áhrif á heilsu starfsfólks gerir líkanið um 

kröfur og úrræði ekki endilega ráð fyrir beinum tengslum þeirra við áhuga eða virka þátttöku 

(Hakanen, Bakker og Schaufeli, 2006; Schaufeli og Bakker, 2004). Samvirkni er þó á milli 

krafna úrræða sem gerir það að verkum að úrræði eru talin auka þátttöku fólks í starfi meira 

þegar kröfur eru miklar en þegar þær eru litlar (Bakker, Demerouti, Hakanen og 

Xanthopoulou, 2007). 

Þar sem gert er ráð fyrir því að kröfur hafi neikvæð áhrif á starfsfólk skapar það vanda 

þegar niðurstöður rannsókna ganga þvert á þær forsendur og sýna að sumar kröfur geti í raun 

haft jákvæð áhrif á starfsfólk (Bakker, Demerouti og Schaufeli, 2005; De Cooman, Stynen, 

Van den Broeck, Sels og De Witte, 2013; Hallberg, Johansson og Schaufeli, 2007; Van den 

Broeck, Vansteenkiste, DeWitte og Lens, 2008, Beehr, Glaser, Canali og Wallwey, 2001; Van 

der Doef og Maes, 1999). Til að skýra nánar hvað átt er við má taka dæmi af niðurstöðum 

Mauno, Kinnunen og Ruokolainen (2006). Þannig leiddi rannsókn þeirra í ljós að í stað þessa 

að minnka eins og fyrirfram var búist við jókst virk þátttaka heilbrigðisstarfsfólks samfara 

aukinni tímapressu. Á sama tíma og dróg úr þátttöku í starfi með auknu starfstengdu óöryggi 

og togstreitu vinnu og fjölskyldulífs. Gefur þessi niðurstaða til kynna að kröfur í starfi séu 

ekki einsleitur flokkur starfseiginleika eins og hingað til hefur verið talið og því beri að flokka 

þær í tvo þætti, áskoranir og hindranir, útfrá ólíku mati fólks á þeim (Cavanaugh, Boswell, 

Roehling og Boudreau, Podsakoff, Lepine, LePine, 2007). Tvíflokkun kröfu hefur þó enn um 

sinn lítið verið rannsökuð og á það ekki síst við um líkön sem skýrt geta tvennskonar áhrif 

starfseiginleika á starfstengda útkomu samtímis með úrræðum ásamt kröfum sem áskorunum 
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og hindrunum (Crawford, LePine og Rich, 2010; Van den Broek, De Cuyper, De Witte og 

Vansteenkiste, 2010). Eigi mælifræðileg starfseiginleikalíkön að nýtast fræðimönnum og 

þeim sem hagnýta þau í starfi er mikilvægt að þau skýri með viðunandi hætti hvernig 

sambandi starfseiginleika, sálrænna þátta og starfstengdrar útkomu er háttað. Komi í ljós að 

líkön geri það ekki þarf að leita skýringa á því og laga þau betur að því sem raunverulega á 

sér stað. Á það við hvort sem um ræðir störf heilbrigðistarfsmanna eða annarra stétta. 

 

Skýringar á frávikum á sambandi starfstengdra krafna og útkomu 

Tvennskonar tengsl krafna og útkomu má skýra með kenningu Lazaruar og Folkman (1984) 

um álag og bjargir (Stress and Coping Theory). Samkvæmt þeim ræður hugrænt úrvinnsluferli 

í tveimur stigum því hvort fólk upplifi kröfur sem áskorun eða ógn. Fólk er talið leggja mat á 

það hvort kröfur beri með sér eiginleika sem geti til ávinnings eða hafi í för með sér hættu eða 

missi. Á öðru stigi leggur fólk mat á það hve viðráðanlegar kröfur eru í ljósi þeirra úrræða 

sem það hefur aðgengi að. Niðurstaða þessa úrvinnsluferlis stýrir viðbragði fólks í kjölfarið 

(Folkman og Lazarus, 1985; Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis og Gruen, 1986). 

Cavanaugh og félagar (2000) byggja á kenningunni um álag og bjargir þegar þeir settu fram 

líkan sitt um áskorun og hindrandi vinnuálag (Challenge-Hindrance Occupational Stress 

Model). Samkvæmt líkaninu er fólk talið meta kröfur eða aðstæður í starfi sem áskorun þegar 

þær hafa í för með sér ávinning eins og aukna hæfni eða þroska. Þegar svo ber undir leiða 

kröfur til aukins starfsáhuga og virkni í starfi. Áskoranir eru því taldar hafa því jákvæð áhrif á 

starfsfólk og starfstengda útkomu. Á hinn bóginn er fólk talið lýta á kröfur sem hindranir 

þegar þær koma í veg fyrir að starfstengdum markmiðum sé náð án þess að þær hafi í för með 

sér ávinning. Álag vegna hindrandi krana er talið leiða til skertrar vinnuheilsu og hafa 

neikvæð áhrif á starfsfólk og starfstengda útkomu.  
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Flokkun krafna í áskoranir og hindranir virðast skýra tengsl starfseiginleika, 

starfsfólks og starfstengdrar útkomu nokkuð vel (Boswell, Olson-Buchanan og LePine, 2004; 

Cavanaugh o.fl., 2000; Crawford, LePine og Rich., 2010; LePine, Podsakoff og LePine, 2005; 

Podsakoff o.fl., 2007;  Tadić, Bakker og Oerlemans, 2014; Van den Broeck o. fl., 2010). Því 

má ætla að starfseiginleikalíkan sem inniheldur þrjá undirliggjandi starfseiginleikaþætti 

(áskoranir, hindranir og úrræði) falli betur að starfsumhverfi fólks en hefðbundið tvíþætt líkan 

sem gerir einungis ráð fyrir einum þætti krafna og úrræðum. 

 

Heilsuskerðingarferli – Tengsl áskorana og hindrana við ætlun um að hætta  

Samkvæmt hefðbundinni skilgreiningu eru kröfur alla jafna taldar hlutlausar en verða að 

starfsálagi þegar þær kalla á að fólk verji orku í störf sín sem það nær ekki að endurheimta. 

Standi fólk frammi fyrir auknum kröfum í starfi má ætla að það bregðist við með tvennskonar 

hætti. Á annan vegin telur Hockey (1997) að fólk reyni eftir fremsta megni að halda 

frammistöðu sinni í því fari sem hún hefur verið. Eftir því sem kröfur í starfi aukast þarf fólk 

því að leggja meira á sig til að viðhalda sömu frammistöðu. Það útheimtir þó aukna orku sem 

hefur í för með sér fórnarkostnað og leiðir á endanum til heilsuskerðingar, svo sem 

örmögnunar og annnarra einkenna kulnunar. Samkvæmt Hockey (1997) þarf þetta þó ekki að 

vera eina leiðin til að bregðast við auknum kröfum þar sem fólk getur einnig mætt þeim með 

því að draga úr framlagi í starfi. Með því móti bregst fólk við kröfum sem skaðlegar eru 

heilsu þess og eru slík viðbrögð lýsandi fyrir það sem kalla mætti óvirk bjargráð (passive 

coping), skaðminnkandi hegðun (withdraval behaviour) eða forðun (avoidance). Fólk kemur í 

veg fyrir að auknar kröfur í starfi leiði til skaða með því að draga úr frammistöðumarkmiðum, 

svo sem með minni starfsgæðum, minni vinnuhraða eða með minni viðveru á starfstað. Þó 

þetta geti vel átt við um samband hindrana og heilsutengdrar útkomu eru tengsl áskorana og 
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vinnuheilsu mun óljósari. Þó áskoranir séu taldar auka virka þátttöku í starfi hafa þær þó, eins 

og hindranir, einnig verið taldar auka streitu og leiða til heilsuskerðingar. Að talið er vegna 

þess að fólk þarf eftir sem áður að verja orku við úrlausn þeirra (Cavanaugh o.fl., 2000; 

Crawford o.fl., 2010; LePine o fl., 2005, Webster, Beehr og Love, 2011). Niðurstöður nýlegra 

rannsókna benda þó til þess að ekki þurfi endilega að vera tengsl á milli áskorana og 

örmögnunar eins og hingað til hefur verið talið(Van der Broeck o.fl., 2010). Því kann vel að 

vera að þó áskorunarkröfur útheimti orku leiði þær ekki til heilsuskerðingar. Samræmist þetta 

vel hugmyndum Podsakoff og félaga sem telja að (2007) jákvæð upplifun fólks af áskorunum 

eigi að vera meiri en næg til að vinna gegn þeim skaðlegu áhrifum sem þær gætu haft á heilsu 

þess. Studdi allsherjargreining þeirra félaga þessa hugmynd og gaf þannig til kynna jákvæð 

tengsl á milli áskorana og hegðunar sem einkennir skaðaminnkun. Jafnframt að því 

sambandinu virðist miðlað með jákvæðum tengslum áskorana við sálræna þætti og starfsengd 

viðhorf á borð við aukna starfsánægju og hollustu í starfi og minni ætlun um að hætta. 

Mælingar á forðun eða skaðaminnkandi hegðun eru tengdar mælingum á heilsutengdum 

hugsmíðum en gefa áhrif krafna til kynna með annarskonar hætti (Lee, & Ashforth, 1996; 

Wright og Cropanzano, 1998). Niðurstöður Podsakoff og félaga (2007) kunna því að skýra 

óvæntar niðurstöður Van den Broeck og félaga (2010) og hvers vegna áskoranir virðast ekki 

tengjast heilsutengdum þáttum þess á borð við örmögnun.  

Algengt er að ætlun fólks um að hætta í starfi (turnover intentions, intention to quit) sé 

notuð til að meta tilhneigingu fólks til skaðaminnkunar (Bakker, Demerouti, De Boer og 

Schaufeli, 2003; Bakker, Demerouti og Schaufeli, 2003), svo sem með skertri viðveru  

(withdraval behaviour) (Boswell, o. fl., 2004; Podsakoff o. fl., 2007) og aukinni 

starfsmannaveltu (Podsakoff o. fl., 2007). Í samræmi við hugmyndir Hockey (1997) má gera 

ráð fyrir að ætlun starfsmanna um að hætta í starfi aukist samfara auknum hindrunum þar eð 
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þær leiði til aukinnar tilhneigingar fólks til að verja sig fyrir neikvæðum áhrif þeirra. Í 

samræmi við niðurstöður Podsakoff og félaga (2007) má hins vegar gera ráð fyrir að ætlun 

fólks um hætta minnki samfara auknum áskorunum. 

 

Starfsáhugaferli – Tengsl áskorana og hindrana við virka þátttöku í starfi 

Samkvæmt Cavanaugh og félögum (2000) eru áskoranir taldar auka áhuga í starfi vegna þess 

ávinnings sem þær hafa í för með sér. Má þar nefna aukna reynslu, hæfni, eða þróun í starfi. 

Samkvæmt kenningu Hobfoll (1989, 2001) um varðveislu úrræða (conservation of resources) 

reynir fólk í sífellu að auka og tryggja varnir sínar gagnvart kröfum og álagi í starfi. Fólk 

hefur þar af leiðandi tilhneigingu til að safna úrræðum á einskonar lager (stock pile) til að vera 

búið til að takast á við kröfur starfsins síðar meir. Þessi tilhneiging kann að skýra hvers vegna 

áskoranir leiða til aukins áhuga fólks og virkari þátttöku í starfi. Sjái fólk þær leiða til 

persónubundins ávinnings, svo sem aukinnar hæfni í starfi eða velvildar yfirmanns, geta þær 

talist hafa notagildi (instrumentility) við öflun mikilvægra úrræða. Með því að taka virkan þátt 

við úrlausn áskoranakrafna má því segja að fólk sé að fylla á lagerinn. Á hinn bóginn leiða 

hindranir ekki til ávinnings og þær hafa því ekkert notagildi við öflun nýrra úrræða. 

Samkvæmt Hobfoll (2001) ætti fólki því fremur að gremjast að þurfa að fórna úrræðum sínum 

við það að leysa úr hindrandi kröfum þar sem það kemur í veg fyrir að það geti notað þau til 

að ná fram ákjósanlegri niðurstöðu í öðrum aðstæðum. Hindranir ættu því að draga úr virkri 

þátttöku í starfi. Þó það hafi ekki verið ætlun De Cooman og félaga (2013) renndi rannsókn 

þeirra nýlega stoðum undir þessa hugmynd. Fram kom að, öfugt við hindranir, virtust 

áskoranir leiða til jákvæðra innri kennda þar sem þær uppfylltu þarfir fólks fyrir sjálfræði í 

starfi (autonomy), samsömun (belongingness) og getu (competence). Í framhaldi leiddi það til 

aukins sjálfsprottins áhuga (autonomus motivation) og framlags í starfi. Áskoranir eru því 
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aldar auka virka þátttöku vegna jákvæðra áhrifa á starfsfólk á meðan hindranir draga úr 

þátttöku vegna neikvæðra áhrifa sinna. 

  

Samantekt og tilgátur 

Fræðilegar forsendur eru taldar liggja því til grundvallar að flokka kröfur í áskoranir og 

hindranir. Með því móti megi betur gera grein fyrir áhrifum starfseiginleika á starfsfólk og 

starfstengda útkomu. Áskoranir eru taldar leiða til persónubundins ávinnings, svo sem 

aukinnar hæfni og tengjast sálrænum þátttum með jákvæðum hætti. Kröfur sem ekki leiða til 

ávinnings og trufla markmið í starfi fólks eru á hinn bóginn flokkaðar sem hindranir. Þær eru 

taldar tengjast sálrænum þáttum með neikvæðum hætti. Þeir starfseiginleikar sem teljast til 

úrræða eru enn fremur taldir hafa jákvæð áhrif á virka þátttöku og draga úr ætlun um að hætta. 

Í nýlegri rannsókn Tadic, Bakker og Orlemans (2014) kemur fram að úrræði miðla tengslum 

krafna við virka þátttöku með ólíkum hætti eftir því hvort um áskoranir eða hindranir er að 

ræða. Samvirkni er á milli þessara þátta og tengslin mismunandi eftir því hvort starfstengdar 

kröfur og úrræði eru mikil eða lítil. Þó vissulega væri áhugavert væri að skoða samvirkni 

þessara þátta nánar rúmast það þó ekki innan þessarar greinar þar sem markmiðið er eingöngu 

að skoða meginsambönd starfeiginleika og sálrænna hugsmíða. Af niðurstöðum rannsóknar 

Tadic og félaga (2014) má þó ætla að úrræði dragi úr (buffer) neikvæðu sambandi hindrana og 

útkomu en auki (boost) á hinn bóginn jákvæð áhrif áskorana á útkomu (Tadic, o fl., 2014). Á 

grunni umræðunnar hér að framan eru því reistar þrjár tilgátur:  

 

Tilgáta 1: Mælilíkan sem gerir ráð fyrir þrennskonar starfseiginleikum, áskorunum, 

hindrunum, og úrræðum, fellur betur að gögnum en mælilíkan sem gerir ráð fyrir tvennskonar 

starfseiginleikum, kröfum og úrræðum.  
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Tilgáta 2: Ætlun um að hætta í starfi er neikvætt tengd áskorunum og úrræðum og jákvætt 

tengd hindrunum. 

 

Tilgáta 3: Virk þátttaka í starfi er jákvætt tengd áskorunum og úrræðum en neikvætt tengd 

hindrunum. 

 

 

Aðferð 

Þátttakendur  

Alls fengu 427 starfsmenn í meðferðarstarfi á geðsviði Landspítala spurningalista með fjölda 

starfsemistengdra mælinga í tengslum við víðtækar breytingar á sviðinu. Nothæf svör bárust 

frá 197 þátttakendum eða 46% þeirra. Um 63% svarenda voru konur. Aldursdreifing 

þátttakenda var nokkuð jöfn: 20 – 29 ára = 18,2%; 30 - 39 ára = 13,3%; 40 – 49 ára = 22,7%; 

50 – 59 ára = 26,0%; 60 ára og eldri = 9,9%.  Starfsaldur fólks var eftirfarandi: 28,5% 

þátttakenda höfðu unnið í tvö ár eða skemur; 19% höfðu unnið í 3 - 5 ár og um 52 % höfðu 

unnið við heilbrigðisþjónustu í 5 ár eða lengur. Rétt tæplega helmingur þátttakenda (48,3%) 

hafði lokið sérhæfðri menntun í heilbrigðismeðferð á háskólastigi (t.d. læknir, sálfræðingur, 

hjúkrunarfræðingur).  

 

Mælitæki 

Kröfur í starfi voru metnar með 6 atriðum byggðum á kröfu og úrræðalistanum (Job Demand 

Resources Scale - Rothmann, Mostert og Strydom, 2006). Áskorun (vinnuálag) var metin með 

3 atriðum samsettum úr hugrænu kröfum og kröfu um mikla vinnu. Atriðin eru: „Þarftu að 
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vinna of mikið“. „Þarftu að huga að mörgum hlutum samtímis“; „Þarftu stöðugt að halda 

athyglinni í starfi þínu“; Hindrun (Tilfinningakrafa) var metin með atriðunum: „Stendur þú 

frammi fyrir einhverju í starfi þínu sem hefur persónuleg áhrif á þig“; „Áttu í samskiptum við 

erfiða einstaklinga í starfi þínu“ og „Setur starf þitt þig í tilfinningalega erfiðar aðstæður“. 

Þátttakendur svöruðu atriðum á fjögurra punkta stiku er hafði gildin 1) „aldrei“, 2) 

„stundum“, 3) „oft“ og  4) „alltaf“.  

 

Endurgjöf  í starfi (job feedback) var metin með 3 atriðum sem tilheyra sama undirþætti 15 

atriða útgáfu starfseiginleikalistans (Job Characteristics Scale- Sims, Szilagyi og Keller, 

1976). Dæmi um atriði: „Þetta starf gerir mér kleift að vita hvort ég stend mig vel eða illa“. 

Þátttakendur svöruðu atriðum á fimm punkta Likertstiku er hafði gildin 1) „mjög ósammála“, 

2) „ósammála“, 3) „óviss“ og  4) „sammála“, 4) „mjög sammála“.  

 

Virk þátttaka í starfi (Job Engagement Scale - Rich, 2006) var metin með þremur atriðum sem 

einkennandi eru fyrir þrjá undirþætti kvarðans. Atriðin meta: líkamlega beitingu „Ég eyði 

mikilli orku í starfi mínu“; Hugræna beitingu „Í vinnunni sökkvi ég mér niður í það sem ég er 

að gera”; Tilfinningaleg beitingu, „Ég hef ástríðu fyrir starfi mínu“. Þátttakendur svöruðu 

atriðum á fimm punkta Likertstiku er hafði gildin 1) „mjög ósammála“, 2) „ósammála“, 3) 

„hlutlaus“ og  4) „sammála“, 4) „mjög sammála“.  

 

Ætlun um að hætta í starfi (intention to quit – byggður á Landau og Hammer 1986) var metin 

með þremur atriðum „Ég velti því alvarlega fyrir mér að hætta störfum hjá þessari stofnun; 

„Ég er ákveðin um leið og ég finn betra starf þá hætti ég hjá þessari stofnun“; „Ég er ákveðin í 

að hefja leit að nýju starfi innan árs“. Þátttakendur svöruðu atriðum á fimm punkta Likertstiku 
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er hafði gildin 1) „mjög ósammála“, 2) „ósammála“, 3) „hlutlaus“ og  4) „sammála“, 4) „mjög 

sammála“.  

 

Tölfræðileg úrvinnsla 

Gögn voru tölvuskráð og unnin í tölfræðiforritinu SPSS. Formgerðargreining (Structural 

Equation Modeling, SEM) var unninn með tölfræðiforritinu LISREL 9.10 (Jöreskog og 

Sörbom, 2013). Aðferð Little’s gaf til kynna að brottafallsgildi hafi komið til með 

tilviljunarkenndum hætti (missing completaly at random, MCAR). Aðferðin hámörkun 

væntigilda (expectation maximatation) var notuð til að setja ný gildi inn í þeirra stað.  

 

Framkvæmd 

Rannsóknin er þversniðsrannsókn og voru mælingar framkvæmdar á mánaðartímabili frá 

miðjum nóvember til miðs desember árið 2012. Þátttakendur fengu rannsóknina senda í 

merktu umslagi á sína starfstöð og gert að skila henni aftur nafnlaust í læsta kassa sem einnig 

mátti finna á starfsstöð þeirra. Þátttakan var valfrjáls. Ekki var greitt fyrir þátttökuna en 

þátttakendur fengu svigrúm til að svara á vinnutíma. Upplýsingum um bakgrunn þátttakenda 

var aflað til að lýsa mikilvægum áhrifabreytum og samsetningu úrtaks: spurt var um kyn, 

aldur, hvort þátttakendur hafi sérhæfða menntun í meðferð á háskólastigi eða ekki, hve lengi 

þátttakendur hafi haft starfsréttindi í sínu fagi og Hve lengi þátttakendur hafi unnið með 

sjúklinga á geðdeild. Þátttakendum var kynnt tilefni rannsóknarinnar og veittu þeir upplýst 

samþykki sitt fyrir henni. Vísindasiðanefnd Landspítala (34/2012) veitti leyfi sitt fyrir þessari 

rannsókn og var Persónuvernd tilkynnt um framkvæmd hennar (S5918).  
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Niðurstöður 

Lýsandi tölfræði  

Í töflu 1 má finna lýsandi tölfræði um áreiðanleika (Cronbach‘s α), meðaltal, staðalfrávik, 

skekkju, ris og fylgni undirliggjandi þátta, það er hugsmíðanna áskorun (vinnuálag), hindrun 

(tilfinningakröfur) og úrræði (endurgjöf) sem og virkri þátttöku og ætlun um að hætta  Mat á 

einstökum atriðum hugsmíða gefa til kynna viðunandi áreiðanleika (Chronbach‘s α > 0,7). 

Mat á skekkju og risi þátta gefa til kynna lítilsháttar frávik frá normaldreifingu. Þau eru þó vil 

innan marka um hvað telst alvarlegt frávik, eða < +/-2 fyrir  skekkju og <+/-7 fyrir ris (Ryu, 

2011).  Þó almennt sé fylgni á milli þátta virtust úrræði og áskoranir vera ótengdar hugsmíðar. 

Ekki kom heldur fram fylgni á milli hindrana og virkrar þátttöku né áskorunar og ætlunar um 

að hætta. Önnur fylgnisambönd gefa til kynn að jákvætt samband sé á milli áskorana og 

hindrana. Þá var áskorun jákvætt tengt öðum þáttum á meðan hindrun var neikvætt tengd 

þeim að mestu en jákvætt tengd ætlun um að hætta. Úrræði voru ótengd áskorunum, neikvætt 

tengd hindrunum og ætlun um að hætta en jákvætt tengd virkri þátttöku. 

 

 

1. tafla um það bil hér 

 

 

Formgerðargreining  

Við samanburð á ólíkum mælilíkönum og við þróun formgerðarlíkans verður notast við 

aðferð traustra hámarkslíkinda (robust maximum likelihood, RML). Aðferðin styðst ekki við 

leiðréttingu á skekkju og því er líklegra en ella að niðurstaðan sé í samræmi við gögnin 

(Boomsma og Hoogland, 2001). Aðferðin er talin stöðug á meðan frávik frá normaldreifingu 
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eru ekki alvarleg, jafnvel þó fjöldi þátttakanda sé ekki nema 200 (Boomsma og Hoogland, 

2001). Þar sem rannsóknargögn eru á raðkvarða og víkja að einhverju leyti frá margvíðri 

normaldreifingu falla þau ekki fyllilega að forsendum hámarkslíkinda (maximum likelihood) 

verður einnig stuðist við DWLS aðferðina (Diagonally Weighted Least Squares) við mat á 

mátgæðum. Aðferðin er talin henta vel við mat á gögnum þar sem atriði eru á raðkvarða og 

úrtak er lítið. Á þetta jafnvel þó einhver frávik séu frá margvíðri normaldreifingu (Flora, og 

Curran, 2004).  

Mat á gögnum sýnir að þau víkja frá forsendunni um margvíða normaldreifingu 

(multivariate normal) (Skewness og Kurtoisis: χ2=27.268; p gildi= 0,000). Samkvæmt 

Muthén og Kaplan (1985) þarf þó ekki að búast við áhrifum vegna bjögunar gagna ef atriði 

víkja ekki meira frá normaldreifingu en sem nemur +/-1 fyrir hvort um sig einvíða skekkju 

(univariate skewness) og ris (univariate kurtosis). Öll atriði í þessu gagansafni falla innan 

þessarar marka þar sem einvíð skekkja reyndist vera á bilinu -0,590 – 0,627; en einvítt ris á 

bilinu -0,705 – 0,811. Auk þess eru frávik frá margvíðu risi (relative multivariate kurtosis) 

almennt talin ásættanleg ef þau er undir 3. Hér reyndist það vera 1,05. Þetta gefur til kynna að 

frávikin séu ekki alvarleg og því sé óhætt að halda áfram með greininguna. 

Mátgæði mælilíkananna tveggja voru (prófun á tilgátu 1) borin saman beint með 

sköluðu Satorra Bentler kí-kvaðrat prófi (Satorra-Bentler Scaled Chi-square, SB-S χ2) 

(Bryant og Satorra, 2012; Satorra og Bentler, 2001). Þar sem þau eru ekki hreiðruð (Non-

nested) er hins vegar ekki hægt að treysta á beinan samanburð á þeim með algildum 

(absolute) stuðlum á borð við kíkvaðratpróf. Til að bera líkönin saman var því notast við tvo 

hliðstæða (relative) mátgæðastuðla AIC (Akaike‘s informational criteria) og ECVI (Expected 

Cross-Validation Index) sem taldir eru henta vel við mat á óhreiðruðum líkönum (Hooper, 
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Coughlan og Mullen, 2008; Schreiber, Nora, Stage, Barlow og King, 2006). Í báðum tilvikum 

gefur lægri stuðull til kynna betri mátgæði. 

Við mat á mátgæðum formgerðarlíkans var farið að ráðleggingum Schermelle-Engel, 

Moosbrugger og Müller (2003) um hvaða mátgæðastuðla eigi ávallt að gefa upp. SRMR ætti 

að vera sem næst 0 en gildi undir 0,8 eru ásættanleg (Hu og Bentler, 1999). CFI ætti að vera 

0,95 eða hærri (Hu og Bentler, 1999). NNFI skal vera nálægt 0,95 en æskilegt er að stuðlarnir 

séu sem næst 1 (Hu og Bentler, 1999). NNFI er talin sérstaklega hentugur við mat á 

einföldum líkönum þar sem stuðullinn bætir fyrir möguleg áhrif ofstuðlunar í þeim (Bentler, 

1992; Bollen, 1990; Hu og Bentler, 1999). Tveir algildir (absolute) mælikvarðar á mátgæði 

eru einnig gefnir upp þar sem þeir eru nær alltaf gefnir upp. Það ergert þó með fyrirvara um 

að þeir henti illa þegar gagnasöfn byggja á litlum úrtökum, innihalda fáar stikur (parameters) 

eða víkja frá forsendu um margvíða normaldreifingu. Skalað Satorra Bentler kí-kvaðrat próf 

(SB-S χ2) gefur til kynna að sú dreifing sem skýrð er með tilteknu mælíkani víki markvert frá 

dreifingu sem finna má í gögnum og þýðir þar af leiðandi verri mátgæði (Barret, 2007). Þó er 

varhugavert að treysta á kíkvaðratprófum þegar úrtök eru lítil þar sem þau aðgreina illa líkön 

með góð mátgæði frá þeim slæmu (Kenny og McCoach, 2003). Mátgæðastuðulinn RMSEA 

þarf að vera sem næst 0 eða undir 0,06 (Hu og Bentler 1999). Nýlega hefur þó verið bent á að 

ekki eigi að nota RMSEA þegar gögn innihalda fáar frelsisgráður, byggja á litlum úrtökum 

eða víkja frá forsendu um margvíða normladreifingu, þar sem hætta sé á að réttum líkönum sé 

hafnað (Kenny, Kaniskan og McCoach, 2014). 

 

Samanburður á mælilíkönum 

Í tilgátu 1 er því haldið fram að þríþætt mælilíkan (measurement model), eigi að falla betur að 

gögnum en hefðbundin tvíþætt mælilíkan. Í tvíþættu líkani er gert ráð fyrir að nota megi tvo 
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undirliggjandi þætti, kröfur og úrræði, til að skýra virka þátttöku og ætlun um að hætta. Í 

þríþættu líkani er hins vegar gert ráð fyrir að þrír undirliggjandi starfseiginleikaþættir, 

áskoranir hindranir og úrræði, skýri dreifingu virkrar þátttöku og ætlun um að hætta.  

Samanburður á mælilíkönum gefur til kynna að marktækur munur sé á því hve vel 

líkönin skýra dreifingu gagnanna (ΔSB-S χ2= 104,283; df = 4; p = 0,001) þar sem þríþætt 

líkan fellur mun betur að dreifingu gagnanna en tvíþætt. Þar sem ekki er hægt að treysta á 

notkun kíkvaðratprófs við samanburð á óhreiðruðum líkönum (non-nested models) þarf að 

styðjast við mátgæðastuðla sem leyfa slíkan samanburð. Sá samanburður gefur til kynna að 

þríþætt líkan (AIC = 1500,8; ECVI = 1,017) falli mun betur að gagnasafninu en tvíþætt líkan 

(AIC = 1662,1; ECVI = 1,461) þar sem lægri stuðlar gefa til kynna að mun minna sé eftir af 

óútskýrðri dreifingu í gagnasafninu. Niðurstaða þessa samanburðar styður því tilgátu 1. 

 

 

2. tafla um það bil hér 

 

 

Þríþætt formgerðarlíkan, tengsl starfseiginleika við sálræna þætti  

Við þróun endanlegs formgerðarlíkans (structural model) (sjá mynd 1) var fylgni leyfð á milli 

undirliggjandi þátta. Annarsvegar áskorunar, hindrunar og úrræða og hins vegar virkrar 

þátttöku og ætlunar um að hætta. Ekki reyndist vera fylgni á milli áskorana og úrræða né 

heldur á milli virkrar þátttöku og ætlunar um að hætta. Mat á samböndum undirliggjandi þátta 

gaf enn fremur til kynna að ekki var samband á milli hindrana og virkrar þátttöku. Sú 

niðurstaða er nokkuð áhugaverð niðurstaða þar sem hún er í ósamræmi við fyrri rannsóknir á 
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þríflokkun starfseiginleika. Ómarktækum stuðlum var því næst eytt og greiningin 

endurtekinn.  

Endanlegt formgerðarlíkan sýnir mjög góð mátgæði og vel umfram þau viðmið sem 

sett voru. Þannig sýndi RML aðferðin mjög góð mátgæði SRMR=0,0785; CFI=0,982; 

NNFI=0,978; RMSEA=0,093. DWLS aðferðin gaf einig til kynna góð mátgæði 

SRMR=0,076; CFI=0,978; NNFI=0,973; RMSEA=0,113. Kí-kvaðratpróf studdi líkanið þó 

ekki og gaf til kynna að dreifingin sem líkanið skýrði viki frá dreifingu gagnanna (RML: SB-

Sχ2=116,97; df=83; p=0,0083; DWLS: SB-Sχ2=124, 30; df=83; p=0,0023).   

Samkvæmt Tilgátu 2 var því haldið fram að ætlun um að hætta væri neikvætt tengd 

áskorunum og úrræðum en jákvætt tengd hindunum. Formgerðargreiningin leiddi í ljós að 

ætlun fólks um að hætta í starfi minnki eftir því sem bæði áskoranir og úrræði aukast. Aftur á 

móti virðist ætlun fólks um að hætta aukast samfara auknum hindrunum. Samkvæmt þessu  

fær tilgáta 2 því stuðning í niðurstöðum þessarar greiningar. Starfseiginleikaþættirnir þrír 

skýra jafnframt 20,0% af heildardreifingu ætlunar um að hætta í starfi (Hayduk‘s blokked 

error R2 =0,204, matsaðferð RML). Í tilgátu 3 var því haldið fram að áskoranir og úrræði 

tengdust virkri þátttöku með jákvæðum hætti á meðan hindrun tengdist sömu hugsmíð með 

neikvæðum hætti. Formgerðargreiningin leiddi í ljós að virk þátttaka virðist aukast samfara 

auknum áskorunum og úrræðum í starfi. Hindranir virðast á hinn bóginn ekki tengjast virkri 

þátttöku í starfi. Þó talið hafi verið að hindrun ætti að tengjast virkri áttöku með neikvæðum 

hætti er litið svo á að tilgáta 3 hafi einnig fengist studd í þessari rannsókn. Formgerðarlíkanið 

skýrir samanlagt 39,2 % af heildardreifingu virkrar þátttöku í starfi (Hayduk‘s blokked error 

R2 =0,392, matsaðferð RML).  

Fylgni á milli áskoranna og hindrana sem og hindrana og úrræða gefur til kynna að 

hugsmíðarnar séu tengdar. Ekki kom fram fylgni á milli úrræða og áskorunar sem bendir til 
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þess að hugsmíðarnar séu ótengdar. Því er ljóst að tengsl þeirra við aðrar breytur verða ekki 

skýrðar með þætti sem hugsmíðarnar gætu átt sameiginlegan. Er það í samræmi við fyrri 

niðurstöður  (Crawford o.fl., 2010; Van der Broeck o.fl., 2010). Engin fylgni var til staðar á 

milli virkar þátttöku og ætlunar um að hætta sem gefur einnig til kynna að um ótengdar 

hugsmíðar sé að ræða. 

 

1. mynd um það bil hér 

 

 

 

Umræður 

Niðurstöður þessarar rannsóknar gefa til kynna að starfseiginleikar séu betur skýrðir á 

grundvelli þriggja þátta (áskorunar, hindrunar og úrræða) en tveggja þátta (krafna og úrræða). 

Eftir því sem áskoranir eru meiri virðist virk þátttaka í starfi aukast og ætlun um að hætta í 

starfi minnka. Hindranir virðist á hinn bóginn leiða til aukinnar ætlunar um að hætta í starfi. 

Óvænt og í ósamræmi við fyrri rannsóknir á þríþættu líkani (Crawford o.fl.,2010; Van den 

Broeck o.fl.,2010) reyndust ekki vera tengsl á milli hindrana og virkrar þátttöku. Þó svo sé er 

niðurstaðan í samræmi við þá viðteknu hugmynd að ekki séu tengsl á milli krafna og virkrar 

þátttöku (Hakanen o.fl., 2006; Schaufeli og Bakker, 2004). Rannsóknarinnatilgátur fengust 

annars að mestu studdar og eru  almennt í samræmi við niðurstöður eldri rannsókna á 

tvíflokkun krafna (Boswell o. fl., 2003; Crawford o. fl., 2010; Lepine, o.fl., 2004; LePine, 

o.fl., 2005; Podsakoff o. fl., 2007; Van der Broeck o fl., 2010). Á heildina litið virðist líkanið 

skýra dreifingu sálrænna þátta nokkuð vel. Skýrðu undirliggjandi starfseiginleikaþættir um 

39% af heildardreifingu virkrar þátttöku á móti um 20% af dreifingu ætlunar um að hætta. Sé 
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miðað við þessar mælingar má því ætla að vinnuálag (áskoranir), tilfinningakröfur (hindranir) 

og endurgjöf í starfi (úrræði) hafi nokkuð vægi þegar kemur að forspá um virka þátttöku og 

ætlun um að hætta í starfi heilbrigðistarfsmanna. 

Nokkrar áhugaverðar niðurstöður komu fram sem vert er að fjalla nánar um. Í fyrsta 

lagi gefa niðurstöður þessarar rannsóknar til kynna að jákvæð tengsl verðist vera á milli 

áskorana og ætlunar fólks um að hætta. Samræmist það vel hugmyndum Podsakoff og félaga 

(2007) sem telja að þeir jákvæðu eiginleikar sem fylgja áskorunum ættu að vera meira en 

nægir til að koma í veg fyrir skaðleg áhrif þeirra. Því má ekki ætla að áskoranir leiði til 

ætlunar um að hætta né hegðunar sem ætlað er að draga úr heilsuskaða svo sem, skertrar 

viðveru eða starfsmannaveltu (Boswell o.fl., 2004; Podsakoff o.fl.,2007). Þessar niðurstöður 

eru þó á skjön við þá almennu hugmynd að þó áskoranir geti aukið áhuga hafi þær engu að 

síður í för með sér heilsuskerðingu þar sem fólk þarf eftir sem áður að verja orku við lausn 

þeirra. Það er talið auka streitu og leiða til örmögnunar eða kulnunar (Cavanaugh o.fl.,2010; 

Crawford o. fl., 2010; Lepine o. fl. 2005). Nýleg rannsókn Van den Broeck og félaga (2010) 

gefur þó til kynna að minni tengsl kunni að vera á milli áskorunar og vinnuheilsu en hingað til 

hefur verið talið. Bentu niðurstöðurnar til þess að tengslin séu ekki til staðar eða þau jafnvel 

jákvæð (Van den Broeck o.fl., 2010). Niðurstaðan hér styður þetta að einhverju leyti þar sem 

hún bendir til jákvæðra tengsla áskorana við skaðaminnkandi viðhorf á borð við ætlun um að 

hætta. 

Í öðru lagi. Óvænt sýndu niðurstöður þessarar formgerðargreiningar ekki fram á tengsl 

á milli hindrana og virkrar þátttöku. Er það í nokkru ósamræmi við niðurstöður fyrri 

rannsókna á þríþættum starfseiginleikalíkönum (Crawford o.fl., 2010; Van der Broeck o.fl., 

2010). Þó vel kunni að vera að þessi niðurstaða sé bundin við þessa tilteknu rannsókn 

eingöngu fellur hún þó ágætlega að hefðbundnum hugmyndum um tengsl krafna, álags og 
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virkrar þátttöku og að ekki sé samband þar á milli (Schaufeli og Bakker, 2004). Þar sem 

kröfur eru skilgreindar (Cavanaugh o.fl., 2000) sem hindranir þegar þær eru taldar ógn við 

heilsu án þess að hafa í för með sér ávinning bendir kenning Hobfoll (2001) þess að fólk dragi 

sig í hlé fremur en að sóa dýrmætum úrræðum við úrlausn þeirra. Samkvæmt Hockey (1997) 

má jafnframt ætla að fólk komi í veg fyrir skaða vegna mikilla hindrandi krafna með því að 

halda aftur af sér (passive coping mode), til dæmis með því að draga úr framlagi í starfi eða 

gæðum vinnu. Hugmyndir Folkman og Lazarus (1985) gefa jafnframt til kynna að mat fólks á 

kröfum sem ógn (hindrun) eða áskorun ráði því hvort fólk dregur sig í hlé eyði tíma sínum í 

að takst á við þær erfiðu tilfinningar sem fylgja kröfum (emotion focused coping) í stað þess 

að ráðast að rót vandans virkum hætti (problem focused coping). Af ofantöldu má því leiða 

líkum að því að virk þátttaka sé ekki líklegt viðbragð þegar kröfur eru metnar hindranir og 

hugsmíðarnar því ótengdar. Þó vel kunni að vera að niðurstaðan hér sé einsdæmi virðast 

fyrirliggjandi kenningar að einhverju leyti geta skýrt það núllsamband sem fram kom á milli 

hindrana og virkrar þátttöku. Ættu þeir sem hyggja á frekari rannsóknir á þessu sviði því að 

huga betur að því hvernig tengslum þessara þátta kann að vera háttað.  

Í þriðja lagi. Starfseiginleikalíkön sem geta skýrt tengsl starfseiginleika, sálrænna 

þátta og starfstengdrar útkomu hafa töluvert vægi þegar kemur að skýringum á starfsumhverfi 

heilbrigðisstarfsmanna, þar sem það er talið sérstaklega illa útsett fyrir álagi í starfi (Cox og 

Leiter, 1992; Leiter og Harvey, 1996; Morse o.fl., 2012). Það formgerðarlíkan sem hér var 

sett fram féll vel að gagnasafninu og virðist skýra tengsl ólíkra starfseiginleika og sálrænna 

vinnutengdra þátta nokkuð vel. Í starfi heilbrigðisstarfsfólks virðist sem vinnuálag og 

hugrænar áskoranir leiði til aukinnar virkrar þátttöku þess sem og að draga úr ætlun þess um 

að hætta í starfi. Sé mið dregið af hugmyndum Hobfoll (2001) má ætla að áhugi starfsfólk 

aukist þar sem það sér fram á ávinning af því að bregðast við þessum kröfum. Svo se aukna 
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starfsþróun eða færni sem nýst getur sem úrræði í framtíðinni. Heilbrigðisstarfsfólk virðast á 

hinn bóginn lýta á tilfinningakröfur sem hindranir þar sem þær leiða til þess að ætlun um að 

hætta í vinnu eykst. Þá virðist endurgjöf í starfi heilbrigðistarfsmanna mikilvæg þar sem hún 

dragur úr ætlun þeirra um að hætta auka virka þátttöku í starfi. Geti þessi niðurstaða að 

einhverju leyti talist fordæmisgefandi má ætla að þær varpi einnig ljósi á tengsl mismunandi 

krafna og sálrænna þátta í öðrum starfsaðstæðum. Þannig mætti til dæmis nefna tvennskonar 

kröfur í starfi kennara. Svo sem verkefnaálag tengt áskorunum við innleiðingu nýrrar og 

áhugaverðrar kennslutækni á móti þeim kröfum sem koma til vegna samskipta við 

ósveigjanlega foreldra. Þá má einnig sjá fyrir sér starfsumhverfi skrifstofumanns sem eyðir 

löngum stundum í að rútínubundna vinnu við útfyllingu formlegra eyðublaða (red tape) án 

þess þó að fá tækifæri til að vinna að nýjungum eða þekkingarsköpun. Heilt yfir bendir 

uppsöfnun þekkingar um tvíflokkun krafna til þess að almennt megi skipta þeim í áskoranir 

og hindranir. 

 

Annmarkar 

Vissir annmarkar eru á þessari rannsókn. Einn þeirra kemur til vegna þeirrar óvissu sem rekja 

má til einsleits breytileika aðferðar (common method variance). Þar sem allar mælingar 

byggja á sjálfsmatslistum er ekki hægt að skera úr um hvort að kerfisbundnar skekkjur, sem 

kunna að vera til staðar í gögnunum eða ekki, hafi áhrif á niðurstöðurnar. Úrtakstærðin og 

lítilsháttar frávik frá margvíðri normaldreifingu gerir formgerðargreiningu jafnframt erfiða 

þar sem flestar aðferðir eru viðkvæmar fyrir litlum úrtökum. Að auk setur hún því efri mörk 

hve margar mælibreytur má nota í formgerðarlíkaninu. Nokkur óvissa skapast enn fremur þar 

sem svarhlutfall í kringum 46% gæti skekkt rannsóknarniðurstöður, þó svarhlutfall svo nærri 

50% teljist vissulega viðunandi í slíkum rannsóknum (Baruch og Holtom, 2008). Rannsókn 
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þessi er enn fremur þversniðsrannsókn á afmörkuðum hópi starfsmanna og á sérhæfðum 

starfsvettvangi. Því er ekki hægt að gera grein fyrir orsakasamhengi þátta og að hvaða marki 

þessar niðurstöður eru lýsandi fyrir aðrar starfsaðstæður, aðra mælitíma eða aðra þátttakendur.  

 

 

Lokaorð 

Með tvíflokkun krafna virðist sem persónubundnu mati fólks á eiginleikum starfa séu gerð 

betri skil en þegar notast er við einn flokk. Rannsakendur og aðrir þeir sem hagnýta þekkingu 

á sviði starfsmannamála ættu því að gera grein fyrir sambandi krafna, sálrænna þátta og 

starfstengdrar útkomu með öðrum hætti en nú er almennt gert. Í stað þess að meðhöndla allar 

kröfur sem einn þátt ætti fremur að aðgreina kröfur sem sannarlega eru hindranir og leita leiða 

til að koma í veg fyrir að þær skerði heilsu fólks eða leiði til skaðaminnkandi hegðunar. Ýmist 

með því að draga úr þeim eða fjölga þeim úrræðum sem fólk getur nýtt til að takast á við 

skaðleg áhrif þeirra. Hvað áskoranir varðar, ætti að veita fólki tækifæri til að takast á við þær 

og reyna að fjölga þeim starfstengdu eða persónubundnu úrræðum sem sérstaklega eru 

gagnleg til að bregðast við þeim. Kallast þetta á hugmyndir á við það sem kalla mætti mótun 

starfa (job crafting) (Tims og Bakker, 2010). Þá er starfsfólki í auknum mæli veitt tækifæri til 

að móta starfsumhverfi sitt að sínum eigin þörfum. 

Niðurstaða þessarar rannsóknar hefur hagnýtt gildi fyrir þá sem starfa á sviði iðnaðar- 

og skipulagsálfræði og stjórnun eða fást með öðrum hætti við hegðun í starfi (organizational 

behaviour) eða skipulag starfa (job design). Með því að skipuleggja störf á ný (job re-

designing) að teknu tillit til tvíþættra krafna má ætla að auka megi jákvæða starfstengda 

útkomu. Hægara ætti að vera nú en áður að draga úr skaðlegum áhrifum starfa án þess þó 

dregið sé úr áhugavekjandi eiginleikum þeirra. Með þessu móti má reyna að koma í veg fyrir 
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að heilsuskerðingu í starfi, draga úr sóun og auka framleiðni. Að gera grein fyrir kröfum sem 

áskorunum og hindrunum ætti samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsókna að geta haft 

töluvert vægi fyrir frekari rannsóknir og fyrir þá sem hagnýtingu fræði við stjórnun mannauðs 

og rekstur fyrirtækja. 
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Útdráttur á ensku (Abstract) 

Recent research indicates that the relationship between job demands, psychological 

factors and organizational outcome is better explained by categorizing demands as 

challenge and hindrance demands. This research focuses on the relationship of job 

demands-resources with employee engagement and turnover intentions amongst 197 

health-care professionals. Comparison of different measurement models indicates that 

job characteristics are better explained with tripartite model than the conventional JD-R 

model, a two factor solution. SEM analysis further revealed that challenges (workload) 

were positively related to engagement and negatively related to turnover intentions. On 

the other hand hindrances were positively related to turnover intentions an, 

interestingly, unrelated to challenges. This research closely resembles prior studies in 

this field and strongly indicates that job demands are better explained as two separated 

group of factors than a single one. 

Keywords: Challenge Demands, Hindrance Demands, Job Resources, Employee 

Engagement and Turnover Intentions 
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Töflur og myndir 

 

1.tafla 

 

Tafla 1. Fylgnifylki og lýsandi tölfræði 

 
Á (α) M SF Skekkja Ris 

 Fylgnifylki 

 1 2 3 4 

1. Áskorun  0,70* 2,31 0,544   0,46 0,41      

2. Hindrun 0,70* 2,54 0,546  0,38 0,95  0,292*    

3. Úrræði 0,88* 3,14 0,832 -0,24 -0,09  0,001 -0,258*   

4. Virk þátttaka  0,72     3,88 0,719 -0,51 0,54  0,383* -0,031 0,272*  

5. Ætlun um að hætta 0,90* 2,45 1,071   0,51 0,44  -0,081 0,249* -0,274* -0,228* 

Skammstafanir Á: áreiðanleiki, M: meðaltal, SF: staðalfrávik  

*Marktekt miðað við p ≤ 0,01 
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2. tafla 

 

Tafla 2. Mátgæði mælilíkana 

 
ACI ECVI I SB-S χ

2
 df p gildi NNFI CFI SRMR RMSEA 

Þríþætt líkan 1500,8 0,981 115,183 81 0,0075 0,977 0,982 0,0771 0,094 

Tvíþætt líkan 1662,1 1,461 219,466 85 0,000 0.913 0.930 0,130 0,135 
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1. mynd  

 
Mynd 1. Endanlegt formgerðarlíkan og staðlaðir áhrifastuðlar þess. *p<0,05, **p<0,01. 
 

 

 

Áskorun í 

starfi

Hindrun í 

starfi

Úrræði í 

starfi

Ætlun um að 

hætta í starfi

Virk þátttaka 

í starfi

-0,24*
0,40**

0,34**

0,37**

0,51**

-0,21*

-0,34**

R2 =0,392 

R2 =0,204 


