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Útdráttur 

Markmið rannsóknarinnar var að kanna starfsánægju starfsfólks þriggja starfsstöðva 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins eins og staðan er í dag, í kjölfar skipulagsbreytinga. Í 

þeim tilgangi að stjórnendur heilsugæslunnar geti nýtt sér niðurstöðurnar og brugðist 

við ef þörf er á. Starfsánægja var skoðuð út frá þátttakendum sem ein heild og einnig út 

frá einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. Þátttakendur voru starfsfólk 

þriggja starfsstöðva Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins, Glæsibæ, Grafarvogi og Mjódd. 

Notast var við megindlega aðferðafræði og var spurningalisti sendur á 92 starfsmenn og 

voru alls 52 sem svöruðu eða 57% svarhlutfall. Þegar horft er á starfsánægju út frá 

þátttakendum sem ein heild má sjá að niðurstöður benda til þess að á heildina litið séu 

starfsmenn yfirleitt ánægðir, heildaránægja var því mikil. Þó eru ýmsir þættir sem gera 

má ráð fyrir að þörf sé á að betrumbæta. Þá sérstaklega varðandi launakjör, 

upplýsingamiðlun og samráð auk þátta varðandi stjórnun. Niðurstöður benda til þess að 

munur sé á starfsánægju eftir starfsstöðvum. Samkvæmt meðaltölunum er ánægjan 

mest í Mjódd. Meðaltölin gera okkur kleift að draga þá ályktun að heildaránægja 

starfsfólks sé nokkuð mikil á starfsstöðvunum þremur. Samt sem áður gefa meðaltölin til 

kynna þegar horft er á einstaka þætti að þörf sé á að betrumbæta ýmsa þætti, þá 

sérstaklega í Glæsibæ og Grafarvogi. Ekki var hægt að greina eins mikinn mun á 

starfsánægju eftir starfsaldri. Munurinn var þá aðallega á þáttum sem tengdust stjórnun 

en þá voru þeir sem starfað höfðu í núll til fimm ár ánægðari en þeir sem höfðu starfað 

lengur. Munur á starfsánægju eftir starfshlutfalli var mismunandi eftir því hvaða þætti 

var spurt um. Þeir sem voru í hlutastarfi voru ánægðari með þætti í flokknum 

starfsánægja en þeir sem gegndu fullu starfi voru ánægðari með þætti tengda stjórnun.                                
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1 Inngangur 

Mikilvægt er að starfsánægja sé ríkjandi í starfi þar sem starf gegnir mikilvægu hlutverki 

í hversdagslegu lífi einstaklinga. Auk þess sem þeir verja stórum hluta vökustunda í starfi 

sínu. Ekki er það síður mikilvægt fyrir skipulagsheildir þar sem aukin starfsánægja getur 

skilað sér í aukinni afkastagetu, meiri gæðum í starfi og betri árangri skipulagsheilda 

(Westover, 2012). 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar tengdar starfsánægju bæði hérlendis og erlendis 

(Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 2008; Ómar H. Kristmundsson, 

2007; Eskildsen, Kristensen og Westlund, 2004; Saari og Judge, 2004; Sharma og Joyti, 

2009). Heilsugæslan hefur verið þátttakandi í slíkum rannsóknum/könnunum. Má þar 

nefna könnun Ómars H. Kristmundssonar á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna og einnig 

könnun sem nefnist Stofnun ársins sem er á vegum SFR, stéttarfélags í almannaþjónustu 

(Ómar H. Kristmundsson, 2007; Stéttarfélag í almannaþjónustu, e.d.). 

Rannsóknir benda til þess að starfsfólk sé mikilvægur þáttur fyrir velferð 

skipulagsheilda (Saari og Judge, 2004). Þá hafa rannóknir einnig leitt í ljós að ýmsir 

þættir geti haft áhrif á starfsánægju (Felfe og Schyns, 2004; Jusoh, Ahmad og Omar, 

2012; Saari og Judge, 2004;). Þar má nefna persónubundna þætti, starfseinkennaþætti 

og starfsumhverfisþætti (Furnham, 2006). 

Höfundur hefur mikinn áhuga á málefnum varðandi heilbrigðisþjónustu á Íslandi. Í 

ljósi mikillar umræðu undanfarin ár í fjölmiðlum henni tengdri, sem að miklu leyti hefur 

verið neikvæð, kviknaði áhugi á að velja rannsóknarefni tengt heilbrigðisþjónustu. 

Höfundur hefur enga tengingu við Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins og hefur því engra 

hagsmuna að gæta við gerð þessarar rannsóknar. 

Markmið rannsóknarinnar var að kanna starfsánægju starfsfólks þriggja starfsstöðva 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins eins og staðan er í dag, í kjölfar skipulagsbreytinga. Í 

þeim tilgangi að stjórnendur heilsugæslunnar geti nýtt sér niðurstöðurnar og brugðist 

við ef þörf er á. Tilgangurinn er ekki að kanna bein áhrif skipulagsbreytinganna heldur að 

athuga starfsánægju eins og hún er í dag. Hún verður skoðuð út frá þátttakendum sem 

ein heild og einnig út frá einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. 

Rannsókn þessi hefur fyrst og fremst hagnýtt gildi fyrir Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins. Með rannsókninni er heilsugæslunni gert kleift að fá vitneskju 
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um starfsánægju starfsfólks síns og gefst þar af leiðandi kostur á að bregðast við ef þörf 

er á. Rannsóknin er einnig ákveðinn grunnur af áframhaldandi rannsóknum Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins á starfsánægju sem fyrirhugaðar eru. Heilsugæslan ætlar að nýta 

áfram spurningalistann sem notast var við í þessari rannsókn. Í þeim tilgangi að bera 

saman starfsánægju milli tímabila og einnig að leggja hann fyrir aðrar starfsstöðvar en 

nú þegar hefur verið gert. Einnig getur rannsóknin gagnast sem viðmið annarra 

rannsókna á starfsánægju í heilbrigðisþjónustu sem og á öðrum starfsvettvangi. 

Rannsóknarspurningarnar sem leitast verður eftir að svara í ritgerðinni eru tvær. 

Annars vegar: Er starfsfólk þriggja starfsstöðva Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

almennt ánægt í starfi?  

Og hins vegar: Er munur á starfsánægju starfsfólks Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

þegar tekið er mið af starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli? 

Ritgerðin skiptist í nokkra hluta, fyrsti hlutinn er fræðileg umfjöllun, þar sem byrjað 

verður á að skilgreina og fjalla um hugtakið starfsánægja. Þar á eftir verður fjallað um 

nokkrar helstu kenningar henndi tengdri. Auk þess sem fjallað verður um helstu 

áhrifaþætti hennar. Í næsta hluta verður fjallað stuttlega almennt um Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins og þjónustuna sem þar fer fram. Í þriðja hluta verður fjallað um 

þá aðferðafræði sem byggt var á í þessari rannsókn. Einnig verður gerð grein fyrir þeim 

mælitækjum sem notast var við. Auk þess sem fjallað verður um framkvæmd og úrtak 

rannsóknar. Þá verða þátttakendum rannsóknarinnar einnig gerð góð skil. Þar á eftir 

verður fjallað um helstu niðurstöður hennar og að lokum eru umræður og lokaorð. 

 

 

 

 

 



 

12 

2 Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins 

Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins samanstendur af 15 heilsugæslustöðvum víðsvegar 

um höfuðborgarsvæðið (Heilsugæslan, e.d.-a). Helstu hlutverk hennar eru að veita þeim 

sem búa á höfuðborgarsvæðinu alhliða heilsugæsluþjónustu. Þjónustan byggir á 

sérþekkingu í heimilislækningum, hjúkrun og heilsuvernd og er lagt upp úr þverfaglegu 

samstarfi á starfsstöðvunum. Helstu atriði í stefnu Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

eru að vera fyrsti kostur fyrir þá sem þarfnast almennrar heilbrigðisþjónustu. Að vera 

ábyrg og framsækin stofnun í íslenskri heilbrigðisþjónustu. Auk þess að hafa áhrif til hins 

betra á líf almennings, ásamt því að vera eftirsóknarverður vinnustaður (Heilsugæslan, 

e.d.-b). 

Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins býður upp á víðtæka þjónustu og má þar nefna, 

læknis-, hjúkrunarþjónustu, mæðravernd, ungbarna- og smábarnavernd. Ásamt 

heilsuvernd skólabarna, þjónustu við eldri borgara og heimahjúkrun (Heilsugæslan, e.d.-

a). 

Hver starfsstöð starfar eftir ákveðinni þjónustustefnu og er hugsunin sú að 

heilsugæsla í hverju hverfi fyrir sig þjóni fyrst og fremst íbúum þess hverfis. Í 

þjónustustefnunni er til að mynda stefnt að því að almenningur geti fengið viðtal við 

lækni á innan við tveimur sólarhringum eftir að óskað er eftir slíkri þjónustu. 

Hjúkrunarfræðingur skal vera í móttöku á hverri starfsstöð til þess að svara 

fyrirspurnum, ásamt því að læknar veita símþjónustu að einhverju leyti (Heilsugæslan, 

e.d.-d). 

Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins starfar eftir lögum um heilbrigðisþjónustu nr. 

40/2007. Lögin kveða á um að landsmenn skuli eiga kost á heilbrigðisþjónustu í því skyni 

að vernda líkamlegt, félagslegt og andlegt heilbrigði. Ráðherra sér um að móta stefnu 

varðandi heilbrigðisþjónustu eftir lögum þessum. Ásamt því að Heilsugæsla 

höfuðborgarsvæðisins sinnir heilbrigðisþjónustu skal einnig heyra undir starfsemi 

hennar kennsla í heilbrigðisþjónustu eftir samkomulagi í skólum sem og öðrum 

stofnunum. Heilsugæslan skal einnig framkvæma rannsóknir sem varða heilsugæslu (Lög 

um heilbrigðisþjónustu nr. 40/2007). 
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3 Fræðileg umfjöllun 

Í þessum hluta verður fjallað um starfsánægju auk þess sem gert verður grein fyrir 

nokkrum af helstu kenningum hennar. Ásamt því að fjallað verður um helstu áhrifaþætti 

starfsánægju. 

3.1 Starfsánægja 

Í þessum hluta verður hugtakið starfsánægja skilgreint ásamt því að almenn umfjöllun 

verður um hana og hvernig hún er mæld. 

3.1.1 Hugtakið starfsánægja 

Talið er að starfsmenn séu mikilvægur þáttur hvað varðar velferð og framgang 

skipulagsheilda og hafa margir fræðimenn velt því fyrir sér hvað felst í hugtakinu 

starfsánægja (Saari og Judge, 2004). Þeir hafa þó ekki komið sér saman um eina 

skilgreiningu en flestar þeirra fela í sér að starfsánægja sé jákvæð persónuleg reynsla af 

starfi (Fisher og Locke, 1992; Locke, 1976). 

Síðastliðna áratugi hefur hugtakið starfsánægja vakið mikla athygli á meðal 

vinnusálfræðinga, vinnufélagsfræðinga og einnig í fleiri greinum. Í gegnum tíðina hafa 

ýmsar skilgreiningar komið fram (Fisher og Locke, 1992). Líklegast má rekja eina elstu 

skilgreiningu til ársins 1931 tengd rannsókn Fisher og Hanna. Að þeirra mati var 

starfsánægja ekki bundin við ákveðnar reglur heldur tengdist frekar hegðun fólks. 

Churchill ásamt fleirum birtu grein árið 1974 þar sem þeir fjölluðu um að starfsánægja 

væri tengd eðli starfs og starfsumhverfi þess. Þeir töldu að þættirnir sem hefðu mest 

áhrif á starfsánægju væru yfirmaðurinn, samskipti við samstarfsfólk, tækifæri til að 

vinna sig upp í starfi og eðli starfs (Zhu, 2013). 

Ein þekktasta skilgreiningin á hugtakinu starfsánægja er samt sem áður skilgreining 

Locke (1976). Hann skilgreindi hana sem jákvæða afstöðu einstaklings þegar sá hinn 

sami metur starf sitt og þá reynslu sem hann hefur öðlast í starfi (Locke, 1976). Þær 

væntingar sem einstaklingar hafa til starfsins og hver raunveruleg upplifun er segir 

einnig til um starfsánægju þeirra (Fisher og Locke, 1992; Zhu, 2013). 

Ef skoðaðar eru fleiri skilgreiningar má sjá að Saari og Judge skilgreina starfsánægju 

sem það viðhorf sem einstaklingar hafa á tiltekna þætti í starfi sínu og einnig á 
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skipulagsheildina í heild sinni. Viðhorfið getur verið bæði jákvætt og neikvætt (Saari og 

Judge, 2004). 

Mikilvægt að stjórnendur átti sig á því hvað felst í starfsánægju til þess að mögulegt 

sé að auka hana. Einnig telja þeir að því ánægðari sem einstaklingar eru í starfi þeim 

mun líklegri eru þeir til þess að vera afkastameiri, sveigjanlegri og samvinnuþýðari 

(Fisher og Locke, 1992). 

3.1.2 Mælingar á starfsánægju 

Sífellt algengara er orðið að spyrja um starfsánægju í starfsmannakönnunum sem 

margar skipulagsheildir gera reglulega. Talið er að aukning á starfsánægjumælingum sé 

vegna þess að stjórnendur gera sér grein fyrir mikilvægi þess að starfsfólk sé ánægt í 

starfi, og láta velferð starfsmanna sinna sig varða. Starfsánægja er talin mikilvægur 

þáttur í starfi svo að skipulagsheildir nái sem bestum árangri. Einnig er talið að óánægja 

starfsfólks geti leitt til minni afkasta í starfi, meiri starfsmannaveltu og lakari þjónustu. 

Óánægja í starfi getur til að mynda orsakast vegna þess hvernig stjórnun 

skipulagsheildar er háttað og hvernig samskipti yfirmanna eru við undirmenn sína. 

Einnig geta vinnuaðstæður, laun, vinnutími og álag í starfi haft áhrif á óánægju (Ómar H. 

Kristmundsson, 1999). 

Við mælingar á starfsánægju hefur aðallega verið notast við tvenns konar mælingar, 

annars vegar mælingar á heildaránægju (e. global job satisfaction) og hins vegar 

mælingar á einstökum þáttum (e. facet job satisfaction). Yfirleitt er heildaránægja mæld 

með fullyrðingu eins og „Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu“ en sú 

fullyrðing nær yfir starfsánægju í heild sinni. Þegar verið er að mæla einstaka þætti eru 

settar fram fullyrðingar varðandi ýmsa þætti sem tengjast starfsánægju eins og laun, 

stjórnun, samskipti og samvinnu og vinnuaðstæður. Alengast er að 

starfsánægjumælingar innihaldi bæði mælingu á heildaránægju og einnig mælingar á 

einstökum þáttum eins og gert er í þessari rannsókn. Fræðimenn eru ekki allir sammála 

um notagildi rannsókna þar sem heildaránægja er mæld. Sumir telja að þær gagnist ekki 

til þess að finna hvar óánægjan liggur og halda því fram að mælingar á einstökum 

þáttum hafi meira notagildi. Aðrir telja hins vegar að mæling á heildaránægju sé 

fullnægjandi mæling á starfsánægju (Ómar H. Kristmundsson, 1999). 
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3.2 Kenningar um starfsánægju 

Hér í þessum hluta verður farið yfir nokkrar af helstu kenningum um starfsánægju. 

Byrjað verður á að fara yfir kenningu Abraham Maslow sem kallast þarfapýramídi 

Maslows. Næst verður gert grein fyrir þarfakenningu McClelland. Þar á eftir verða gerð 

skil á tveggja þátta kenningu Herzberg og að lokum verður starfseinkennalíkan Hackman 

og Oldham útskýrt. 

3.2.1 Þarfapýramídi Maslows 

Sálfræðingurinn Abraham Maslow setti fram árið 1943 kenningu sem tengist þörfum 

mannsins sem síðan var kölluð þarfapýramídi Maslows (Maslow, 1943; Benson og 

Dundis, 2003). Honum er skipt upp í fimm þrep, þar sem þörfum mannsins er raðað eftir 

mikilvægi. Nauðsynlegt er að uppfylla þarfirnar í réttri röð, uppfylla fyrst þær þarfir sem 

eru á fyrsta þrepi til þess að geta farið upp á næsta þrep, og þar af leiðandi upp 

pýramídann (Maslow, 1943). Á fyrsta þrepinu er að finna lífeðlislegar þarfir (e. 

pshychological needs), sem eru svokallaðar grunnþarfir mannsins eins og vatn, matur, 

loft, húsaskjól og hvíld. Á öðru þrepi eru svokallaðar öryggisþarfir (e. safety needs) sem 

felur í sér að einstaklingar þurfa að finna fyrir öryggi bæði andlega og líkamlega. Dæmi 

um öryggisþarfir er að hafa atvinnu og vera við góða heilsu. Á þriðja þrepi eru 

félagslegar þarfir (e. belonginess and love needs) sem felur í sér þörf fyrir ást, umhyggju, 

kærleika og vináttu ásamt því getur það falið í sér að hafa þörf fyrir kynferðislega nánd. 

Á fjórða þrepi eru viðurkenningaþarfir (e. esteem needs) sem felur í sér þörf fyrir 

sjálfsvirðingu og einnig þörf fyrir að öðlast virðingu frá öðrum einstaklingum. Á fimmta 

og síðasta þrepinu er þörfin fyrir sjálfsbirtingu (e. self-actualization need), á því þrepi 

veit einstaklingur af hæfileikum sínum og reynir að nýta sér þá til fulls ásamt því að 

reyna að þroskast sem einstaklingur og læra af mistökum (Maslow, 1943; Maslow 1970; 

Taylor, Lillis, LeMone og Lynn, 2008). 
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3.2.2 Þarfakenning McClelland (McClellands Theory of Needs) 

David McClelland setti fram kenningu um þætti sem virka hvetjandi í starfi. McClelland 

talar um þrjár þarfir sem eru mikilvægar fyrir starfshvatningu, það er þörfin fyrir árangur 

(e. a need for achievement), þörfin fyrir félagsleg tengsl (e. need for affiliation) og þörfin 

fyrir völd (e. need for power) (McClelland, 1961; Royle og Hall, 2012). Þörfin fyrir 

árangur felur í sér að einstaklingar vilja takast á við krefjandi verkefni, vilja axla ábyrgð, 

ná árangri og skara fram úr (Eisenberger, Jones, Stinglhamber, Shanock og Randall, 

2005; McClelland og Koestner, 1992; Royle og Hall, 2012). Þörfin fyrir félagsleg tengsl 

felur í sér að einstaklingar hafi þörf fyrir að mynda tengsl við aðra eintaklinga, til að 

mynda samstarfsfólk sitt. Einnig er mikilvægt að vera vel liðinn á vinnustað og virkar það 

hvetjandi að starfa í samvinnu við annað starfsfólk (McClelland, 1961; Royle og Hall, 

2012). Þörfin fyrir völd felur í sér að einstaklingar vilja vera í starfi þar sem þeir eru 

áhrifamiklir, þar sem þeir geta stjórnað og leiðbeint öðru starfsfólki. Misjafnt er hvað 

virkar hvetjandi á starfsfólk en það fer eftir því hvaða þörf er ríkjandi hjá hverjum 

einstaklingi fyrir sig. Að vissu leyti leitast einstaklingar við að uppfylla þarfirnar þrjár en 

þó er ein þörf mest ríkjandi (McClelland, 1961; Royle og Hall, 2012). 

3.2.3 Tveggja þátta kenning Herzberg 

Herzberg setti fram kenningu um hvatningu í starfi sem nefnist tveggja þátta kenningin 

(e. two-factor theory). Samkvæmt Herzberg eru tveir aðskildir þættir sem hafa áhrif, 

annars vegar á starfsánægju og hins vegar á starfsóánægju. Það eru hvatningaþættir (e. 

motivators) og viðhaldsþættir (e. hygiene factor) (Furnham, Eracleous og Chamorro-

Premuzic, 2009; Greenberg og Baron, 2003; Herzberg, Mausner og Snyderman, 1959). 

Hvatningaþættir eru þættir sem tengjast innri þáttum starfsins og geta aukið 

starfsánægju. Þeir eru til að mynda árangur, viðurkenning, möguleiki á þróun í starfi og 

sjálfstæði og ábyrgð. Viðhaldsþættir tengjast aftur á móti ytri þáttum starfsins og geta 

valdið starfsóánægju ef þeir eru ekki til staðar eða ef skortur er á þeim. Þeir auka ekki 

starfsánægju en geta komið í veg fyrir að starf leiði til starfsóánægju. Þetta eru þættir 

eins og laun, starfsöryggi, gæði stjórnunar, vinnuaðstæður og stefna stofnunar 

(Greenberg og Baron, 2003; Herzberg o.fl., 1959; Tietjen og Myers, 1998). Herzberg talar 

um að andstæðan við starfsánægju sé ekki starfsóánægja heldur ánægjuleysi (Herzberg, 

1987). 
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Helstu styrkleikar tveggja þátta kenningar Herzberg er hversu skýra mynd er hægt að 

draga af því hvaða þættir virka hvetjandi á starfsfólk og þar af leiðandi stuðla að meiri 

starfsánægju (Huczynski og Buchana, 2007). Helstu veikleikarnir eru aftur á móti þeir að 

erfitt hefur verið fyrir rannsakendur að sannreyna kenninguna. Einnig hefur verið erfitt 

að flokka ákveðna starfseiginleika í hvatningaþætti og viðhaldsþætti þar sem sumir 

þeirra geta átt við í báðum flokkunum. Einnig eru viðhorf starfólks ólík sem gerir það að 

verkum að það upplifir hvern þátt á mismunandi hátt. Til að mynda má nefna að sumir 

starfmenn kjósa krefjandi starf og vilja þurfa að axla ábyrgð á meðan aðrir starfsmenn 

sækjast ekki í það (Watson, 2006). 

3.2.4 Starfseinkennalíkan Hackman og Oldham 

Hackman og Oldham settu fram líkan árið 1976 um þætti sem virka hvetjandi í starfi og 

kallast það starfseinkennalíkan (e. Job characteristics model). Samkvæmt Hackman og 

Oldham eru fimm þættir sem hafa áhrif á það hvort starf sé hvetjandi eða ekki. Fyrsti 

þátturinn er hæfnissvið (e. skill variety) sem felur í sér að starf krefst kunnáttu og hæfni 

og er þar af leiðandi krefjandi. Annar þátturinn er starfsvídd (e. task identity), að 

starfsmaður vinni verkefni sem hafi þýðingu fyrir heildarmyndina. Þriðji þátturinn er 

mikilvægi (e. task significance) og gefur til kynna hvort eða hvaða áhrif starfið hefur á 

aðra einstaklinga. Fjórði þátturinn er sjálfstæði í starfi (e. autonomy), en þá hefur 

starfsfólkið ákveðið frelsi til þess að ákveða hvernig verkefni eru unnin sem tengist 

ábyrgðartilfinningu í starfi. Fimmti og síðasti þátturinn er endurgjöf (e. feedback) sem 

gefur til kynna að hve miklu leyti starfsfólk fær upplýsingar um það hvernig það stendur 

sig í starfi sínu (Hackman og Oldham, 1976). 

Helstu veikleikar starfseinkennalíkansins eru þeir að líkanið er heldur flókið þar sem 

starfsfólk hefur ólíkar þarfir og væntingar í starfi. Sumir kjósa að starfa þar sem 

verkefnin eru krefjandi og vilja þurfa að axla ábyrgð en aðrir kjósa að gera það ekki 

(Hackman og Oldham, 1976). 
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3.3 Áhrifaþættir starfsánægju 

Í þessum hluta verður fjallað um helstu áhrifaþætti starfsánægju, en samkvæmt 

Furnham er hægt að skipta áhrifaþáttum hennar í þrennt. Það eru persónubundnir 

þættir, starfseinkennaþættir og starfsumhverfisþættir (Furnham, 2006).  

3.3.1 Persónubundnir þættir 

Rannsóknir hafa leitt í ljós að persónubundnir þættir geti haft áhrif á starfsánægju 

(Jusoh o.fl., 2012). Fræðimenn eru þó ekki allir sammála um áhrif þeirra. Til að mynda 

telur Locke að þeir hafi lítil eða engin áhrif (Locke, 1976). Aftur á móti telja Hackman og 

Oldham að huga þurfi bæði að persónubundnum þáttum og starfstengdum þáttum hvað 

starfsánægju varðar (Oldham og Hackman, 1980). Persónubundnir þættir geta til að 

mynda verið kyn, aldur og menntun (Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 

2008). 

3.3.1.1 Kyn 

Kyn er persónubundinn þáttur en ekki hafa allar rannsóknir leitt í ljós sömu niðurstöður 

hvort það skipti máli varðandi starfsánægju (Rashed, 2006). Ýmsar rannsóknir hafa leitt í 

ljós að ekki sé munur á starfánægju eftir kyni, þar að segja milli kvenna og karla 

(Eskildsen, Kristensen og Westlund, 2004; Met og Ali, 2014; Rashed, 2006). Á meðan 

sumar rannsóknir hafa leitt í ljós að konur séu almennt ánægðari í starfi heldur en karlar 

(Clark, Oswald og Warr, 1996; Rashed, 2006; Sharma og Joyti, 2009). Þá hafa aðrar sýnt 

fram á að karlar séu almennt ánægðari í starfi en konur (Rashed, 2006). Rannsóknir hafa 

jafnfram sýnt fram á að minni líkur séu á að munur mælist á starfsánægju milli karla og 

kvenna í störfum þar sem þörf er á sérfræðikunnáttu (Ward og Sloane, 2000). 

Sousa-Poza og Sousa-Poza gerðu rannsókn á áhrifum kyns á starfsánægju sem náði 

yfir 21 land. Niðurstöður leiddu í ljós að munurinn var mismunandi eftir löndum. Í 

Bandaríkjunum og Bretlandi var starfsánægja almennt meiri hjá konum en körlum. Lítill 

munur var á körlum og konum í Danmörku, Svíþjóð og Noregi (Sousa-Poza og Sousa-

Poza, 2000-a; Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000- b).  

Rannsókn sem gerð var af Eskildsen og fleirum í Danmörku, Noregi og Finnlandi sýndi 

engan mun á starfsánægju milli karla og kvenna (Eskildsen o.fl., 2004). Í rannsókn Sousa-

Poza og Sousa-Poza má sjá að mikill munur var á ánægju karla og kvenna á Spáni, en þar 

voru konur töluvert óánægðari heldur en karlar (Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000-b). 
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Rannsóknir sem framkvæmdar hafa verið á Íslandi hafa leitt i ljós mismunandi 

niðurstöður. Í rannsókn Ómars H. Kristmundssonar árið 1999 kom í ljós að konur voru 

almennt ánægðari í starfi en karlar. Árið 2006 gerði sami rannsakandi aðra rannsókn en 

þá var munurinn óverulegur (Ómar H. Kristmundsson, 2007).  

Niðurstöður úr rannsókn Arneyjar Einarsdóttur árið 2004 leiddu í ljós, en 

þátttakendur voru ýmist starfsfólk úr einkafyrirtækjum eða opinberum fyrirtækjum, að 

konur voru almennt ánægðari í starfi en karlar (Arney Einarsdóttir, 2004).  

Í rannsókn sem Arney Einarsdóttir gerði ásamt Sigríði Þrúði Stefánsdóttur sem 

framkvæmd var á árunum 2004 til og með ársins 2007 var hins vegar ekki hægt að 

greina mun á heildarstarfsánægju milli karla og kvenna (Arney Einarsdóttir og Sigríður 

Þrúður Stefánsdóttir, 2008). 

3.3.1.2 Aldur 

Aldur er persónubundinn þáttur sem getur haft áhrif á starfsánægju en þó sýna 

niðurstöður rannsókna ekki allar það sama. Til að mynda leiddi rannsókn á 

Norðurlöndunum (að undanskyldu Íslandi) í ljós, sem gerð var af Eskildsen og fleirum 

árið 2004, að starfsánægja eykst með aldrinum (Eskildsen o.fl., 2004).  

Sambærilegar niðurstöður má sjá í rannsókn Arneyjar Einarsdóttur og Sigríðar Þrúðar 

Stefánsdóttur. Þar má sjá jákvæð línuleg tengsl þegar skoðuð eru tengsl aldurs og 

starfsánægju, það er að segja starfsánægja eykst með aldrinum.  

Ólíkt því sem rannsóknir sem framkvæmdar hafa verið í Bandaríkjunum og Bretlandi 

hafa leitt í ljós (Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stéfánsdóttir, 2008). Rannsóknir í 

þeim löndum hafa leitt í ljós að starfsánægja sé mikil hjá ungu starfsfólki en dali svo 

tímabundið þegar á líður en aukist svo aftur með aldrinum (Clark o.fl., 1996; Ómar H. 

Kristmundsson, 1999). 
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3.3.1.3 Menntun 

Menntun er einnig persónubundinn þáttur en rannsóknir hafa ekki allar sýnt sömu 

niðurstöður varðandi tengsl menntunar og starfsánægju. Sumar rannsóknir hafa leitt í 

ljós neikvæð tengsl menntunar við starfsánægju, það er að segja að hún minnki með 

aukinni menntun (Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 2008; Met og Ali, 

2014; Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000-b; Watson, 2006).  

Í rannsókn sem Eskildsen gerði árið 2004 á Norðurlöndunum að undanskyldu Íslandi 

má sjá að þeir sem voru með háskólapróf voru almennt óánægðari í starfi en þeir sem 

ekki höfðu háskólapróf (Met og Ali, 2014). Orsökin gæti verið sú að einstaklingar með 

mikla menntun geri miklar væntingar til starfsins (Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður 

Stefánsdóttir, 2008). 

Í rannsókn sem Blauner gerði árið 1960 kom í ljós að þeir sem voru faglærðir og 

höfðu sérfræðiþekkingu voru almennt ánægðari í starfi en þeir sem ekki höfðu slíka 

menntun. Blauner telur orsakirnar vera þær að starfsfólk með sérfræðiþekkingu njóti 

meiri virðingar í starfi sínu en þeir sem ekki hafa slíka menntun. Því starfsfólki gefst 

aukið svigrúm að sýna sjálfstæði í starfi sínu og nýta sérfræðiþekkingu sína og færni í 

starfi (Watson, 2006). 

Í rannsókn sem Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir gerðu var ekki 

hægt að greina mun á heildarstarfsánægju eftir því hvort einstaklingar voru með 

háskólapróf eða ekki (Arney Einarsdóttir og Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, 2008). 
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3.3.2 Starfseinkennaþættir 

Rannsóknir hafa leitt í ljós að þættir sem snúa að starfinu sjálfu geti haft áhrif á 

starfsánægju, má þar nefna eðli starfs og endurgjöf (Ott og Dijk, 2005; Saari og Judge, 

2004). 

3.3.2.1 Eðli starfs 

Einn af þeim þáttum sem spáir hvað mest fyrir um starfsánægju er eðli starfs (Saari og 

Judge, 2004; Sharma og Joyti, 2009). Til að mynda eru störf sem fela í sér krefjandi og 

fjölbreytt verkefni líklegri til að leiða af sér meiri starfsánægju en önnur störf (Sharma og 

Joyti, 2009).  

Sjálfstæði í starfi er einnig þáttur sem getur haft þar áhrif (Aiken, Havens, Sloane og 

Buchan, 2000; Laschinger, Purdy, Cho og Almost, 2006; Laschinger, Shamian og 

Thomson, 2001; Saari og Judge, 2004; Sharma og Joyti, 2009). Sjálfstæði í starfi segir til 

um hversu miklu starfsfólk ræður varðandi starf sitt (Aiken o.fl., 2000).  

Rannsóknir meðal hjúkrunarfræðinga hafa leitt í ljós að starfsánægja mælist meiri á 

vinnustöðum þar sem sjálfstæði í starfi er ríkjandi (Aiken o.fl., 2000; Laschinger o.fl., 

2006). Þá má nefna rannsókn Aiken og félaga, en þeir báru saman sjö sjúkrahús þar sem 

stuðlað er að sjálfstæði í starfi og góðum samskiptum milli starfsstétta, við 13 sjúkrahús 

þar sem ekki er lögð eins mikil áhersla á slíka þætti. Í ljós kom að töluvert fleiri voru 

óánægðir í starfi á sjúkrahúsum þar sem ekki var lögð áhersla á fyrrnefnda þætti. Þá 

sýndu 28% þeirra óánægju samanborið við 16% þeirra sem unnu á þeim sjúkrahúsum 

þar sem stuðlað var að sjálfstæði og góðri samvinnu. Fjöldi þeirra sem var mjög 

ánægður í starfi var mun fleiri þar sem stuðlað var að slíkum þáttum eða 33% sýndu 

ánægju samanborið við 22% þar sem ekki er stuðlað eins mikið að slíkum þáttum (Aiken 

o.fl., 2000).  

Sambærilegar niðurstöður má sjá í rannsókn sem Laschinger og fleiri gerðu en þeir 

könnuðu þessa þætti hjá hjúkrunarfræðingum í Kanada. Rannsóknin leiddi í ljós að þeir 

sem upplifðu sjálfstæði í starfi og töldu samskipti sín við lækna góð báru almennt meira 

traust til yfirmanna sinna og voru einnig ánægðari í starfi (Laschinger o.fl., 2001). 

Þá hafa rannsóknir einnig leitt í ljós að hjúkrunarfræðingar sem upplifa að virðing sé 

borin gagnvart störfum þeirra séu marktækt ánægðari í starfi en þeir sem ekki upplifa 

virðingu (Laschinger, Finegan, Shamian og Wilk, 2004; Laschinger o.fl., 2006). 
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3.3.2.2 Endurgjöf 

Hackman og Oldham telja að endurgjöf sé mikilvægur þáttur í starfi svo að starfsfólki líði 

vel (Hackman og Oldham, 1980). Rannsókn sem Ott og Dijk gerðu leiddi í ljós að regluleg 

endurgjöf ýtti undir starfsánægju starfsfólks (Ott og Dijk, 2005). Sambærilegar 

niðurstöður má sjá úr rannsókn sem gerð var á vegum Sparr og Sonnentag á meðal 99 

starfsmanna í Þýskalandi. Þar kom í ljós að sanngjörn endurgjöf leiddi til aukinnar 

starfsánægju og neikvæð endurgjöf ýtti undir kvíða og streitu hjá starfsfólki (Sparr og 

Sonnentag, 2008).  
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3.3.3 Starfsumhverfisþættir 

Ýmsir þættir tengdir starfsumhverfinu geta haft áhrif á starfsánægju. Þar má nefna 

stjórnun og samskipti við yfirmenn, samskipti við samstarfsfólk, vinnuaðstæður og laun. 

Starfsumhverfisþættir hafa verið rannsakaðir frá þriðja áratug tuttugustu aldar í 

kjölfar þess að umræðan um félagslegar þarfir starfsfólks jókst (Watson, 2006). 

Hugmyndin um félagslegar þarfir má rekja til samskiptastefnunnar sem varð til í kjölfar 

Hawthorne-rannsókna árið 1939 (Watson, 2006). En þær rannsóknir leiddu í ljós að með 

því að bæta birtuskilyrðin á vinnustað og auka hvíldarstundir jók það ekki framleiðslu 

starfsfólks né dróg úr starfsóánægju eins og rannsakendur gerðu ráð fyrir. Það sem hafði 

áhrif var ef félagslegum þörfum starfsfólks væri fullnægt (Watson, 2006). Í kjölfar 

Hawthorne-rannsókna var því í auknum mæli lögð áhersla á að bæta félagslegan þátt 

starfsfólks (Furnham, 2006; Watson, 2006). 

3.3.3.1 Stjórnun og samskipti við yfirmenn 

Stjórnunaraðferðir stjórnenda er þáttur sem áhrif hefur á starfsánægju og hafa 

rannsóknir leitt í ljós marktæk tengsl þar á milli (Felfe og Schyns, 2004; Ott og Dijk, 2005; 

Sigrún Gunnarsdóttir, 2006). Talið er að eftir því sem stjórnun skipulagsheildar er betri 

þeim mun meiri er starfsánægjan (Duffield, Roche, Blay og Stasa, 2010). Sumir 

fræðimenn telja áhrif stjórnenda hafi einna mest áhrif á hegðun og líðan starfsfólks (Ott 

og Dijk, 2005; Podsakoff, MacKenzie, Paine og Bachrach, 2000). Þó hafa fræðimenn líka 

bent á að varast beri að alhæfa um slíkt sökum þess að stjórnunarstíll geti orsakast af 

því hvernig starfsfólk hegðar sér. Þá er um að ræða afleiðingu en ekki orsök (Hackman 

og Oldham, 1980).  

Stjórnunarstíll sem er gagnsær og styrkjandi er talinn ýta undir starfsánægju (Ott og 

Dijk, 2005; Sigrún Gunnarsdóttir, 2006). Stjórnendur sem sýna starfsfólki sínu stuðning 

hefur einnig jákvæð áhrif á það hvernig starfsfólk hegðar sér (Podsakoff o.fl., 2000). 

Oft á tíðum er talað um að yfirmenn séu stjórnendur eða leiðtogar. Munurinn á 

stjórnanda og leiðtoga er sá að stjórnandi stjórnar starfsfólki með því að skipa fyrir og 

ýtir starfsmönnum í réttar áttir en leiðtogi mætir mannlegum þörfum og fær starfsfólk 

til að vilja fylgja sér. Þó svo að æskilegt sé að stjórnendur hafi til að bera báða 

eiginleikana þá er það ekki alltaf þannig að stjórnendur séu einnig leiðtogar og öfugt 

(Hughes, Ginnett og Curphy, 2002; Kotter, 1999).  
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Helstu eiginleikar sem leiðtogar eru taldir þurfa að bera eru hæfni, góðir 

samskiptaeiginleikar, heilindi auk þess að hafa trú á sjálfum sér. Leiðtogar þurfa einnig 

að hafa þann eiginleika að geta lært af reynslunni, geta gagnrýnt og leiðbeint á 

uppbyggjandi hátt ásamt því að geta tekið á vandamálum innan skipulagsheildar 

(Hughes o.fl., 2002).  

Kanter telur mikilvægt að stjórnendur hafi ákveðið vald til þess að árangur náist 

innan skipulagsheilda. Til þess að stjórnendur geti náð góðum árangri sem leiðtogar er 

mikilvægt að þeir kynni sér vel þá skipulagsheild sem þeir stjórna og því starfi sem þar 

fer fram. Starfsfólk verður að geta borið fullt traust til yfirmanna sinna og einnig er 

mikilvægt að upplýsingaflæði innan skipulagsheildar sé í góðu lagi til þess að 

starfsánægja ríki (Stein og Kanter, 1993). 

Fræðimenn er ekki allir sammála um það hvort betra sé að stjórnendur beiti einræði 

eða lýðræði í stjórnun sinni (Foels, Driskell, Mullen og Salas, 2000: Wright og Kim, 2004). 

Rannsóknir hafa þó leitt í ljós að lýðræði í þeirri mynd að starfsfólk fái að vera með í 

ákvarðanatökum tengdum starfi sínu geti aukið starfsánægju (Wright og Kim, 2004). 

Talið er að samskipti við næsta yfirmann hafi þar mikil áhrif (Kim, 2002; Muchinsky, 

1977; Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000-a). Sumir fræðimenn telja að það hafi meiri áhrif 

á starfsánægju en samskipti við samstarfsfólk (Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000-a). 

Einnig geta slæm samskipti við yfirmann haft neikvæð áhrif á þennan þátt (Muchinsky, 

1977).  

Mikil samskipti við yfirmenn getur haft jákvæð áhrif á starfsánægju, þó getur verið 

erfitt að segja til um hvort það séu samskiptin sjálf sem hafi þar áhrif eða hvort ánægt 

starfsfólk sé meira í samskiptum við yfirmenn sína (Muchinsky, 1977).  

Talið er að ef stjórnendur sýna starfsfólki sínu stuðning hafi það jákvæð áhrif á 

hegðun þess og líðan í starfi (Podsakoff o.fl., 2000; Laschinger o.fl., 2004 ). Firt og 

Britton framkvæmdu rannsókn á 106 hjúkrunarfræðingum sem leiddi í ljós að ef 

starfsfólk nyti ekki stuðnings næsta yfirmanns leiddi það af sér auknar fjarvistir vegna 

veikinda auk þess sem það hefði neikvæð áhrif á starfsánægju hjúkrunarfræðinga (Firth 

og Britton, 1989).  

Duffield ásamt fleirum könnuðu einnig starfsánægju hjúkrunarfræðinga. Rannsóknin 

leiddi í ljós að ef stjórnandi sýndi sanngirni og góða leiðtogahæfileika þá ýtti það undir 
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aukna starfsánægju, eða að meðaltali um 17%. Rannsóknir hafa einnig sýnt fram á að ef 

yfirmenn hrósa og eru aðgengilegir starfsfólki sínu eykur það starfsánægju (Duffield o.fl., 

2010). 

Traust starfsmanna til yfirmanna er einnig mikilvægt, starfsfólk sem ber traust til 

þeirra er almennt ánægðara með stjórnun af hálfu yfirmanna sinna en þeir sem ekki 

bera traust til þeirra (Sousa-Poza og Sousa-Poza, 2000-a). Þessi þáttur á ekki síður við 

þegar miklar breytingar eiga sér stað innan skipulagsheilda. En þá standa stjórnendur 

frammi fyrir miklum áskorunum, þar sem traust til þeirra getur minnkað til muna ef 

upplýsingaflæði er ekki gott á breytingatímum. En gott upplýsingaflæði eykur líkur á 

aukinni starfsánægju (Laschinger o.fl., 2004).  

Það sama á við um ef starfsfólk nýtur ekki stuðnings frá yfirmönnum sínum þá getur 

traust einnig minnkað. Því er mikilvægt að stjórnendur reyni að viðhalda trausti á 

breytingatímum (Laschinger o.fl., 2001). Einnig er mikilvægt að þeir útskýri 

gaumgæfilega fyrir starfsfólki sínu hvað felst í starfi þeirra. Ef starfslýsing er óskýr getur 

það ýtt undir óánægju í starfi (Kim, 2002; Wright og Kim, 2004). 

3.3.3.2 Samskipti við samstarfsfólk 

Sýnt hefur verið fram á tengsl milli starfsánægju og félagslegra tengsla við samstarfsfólk 

(Kumara og Koichi, 1989; Steijn, 2004). Góð samskipti og gott samstarf við samstarfsfólk 

getur ýtt undir starfsánægju einstaklinga (Muchinsky, 1977; Sharma og Jyoti, 2009).  

Með góðu samstarfi stuðlar það að betri liðsheild auk þess sem það eykur 

ábyrgðarkennd sem skilar sér í aukinni starfsánægju (Muchinsky, 1977). Til að mynda 

hafa rannóknir sýnt fram á að góð samskipti og gott samstarf hjúkrunarfræðinga við 

samstarfsfólk sé mikilvægur þáttur í starfi, þar á meðal samstarf milli hjúkrunarfræðinga 

og lækna (Utriainen og Kyngäs, 2009). Sá þáttur er talinn geta haft jákvæð áhrif á 

ánægju þeirra í starfi (Spetz og Herrera, 2010; Zangaro og Spoeken, 2007). 
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3.3.3.3 Vinnuaðstæður 

Rannsóknir hafa sýnt fram á aukna starfsánægju í kjölfar þess að vinnuaðstæður eru 

betrumbættar. Þó hafa rannsóknir einnig sýnt fram á að hún geti minnkað aftur þegar 

frá líður eftir að þær hafa gengið yfir (Skalli, Theodossiou og Vasileiou, 2008).  

Sumir telja að starfsfólk eigi það til að venjast auknum þægindum og bættar 

vinnuaðstæður auki ekki endilega vinnuafköst. Aftur á móti er talið jákvætt að þær séu í 

góðu lagi, svo að það leiði ekki til starfsóánægju. Það að bæta vinnuaðstæður er kannski 

ekki áhrifaríkasta leiðin til að auka starfsánægju til lengri tíma litið (Hackman og 

Oldham, 1980).  

Herzberg er sammála Hackman og Oldham að því leyti að með því að bæta 

starfsumhverfi er það ekki endilega ávísun á aukna starfsánægju heldur er það frekar 

þáttur sem þarf að huga að til þess að koma í veg fyrir starfsóánægju (Herzberg o.fl., 

1959). 

3.3.3.4 Laun 

Talið er að laun og annars konar umbun hafi áhrif á starfsánægju en ekki eru allir 

fræðimenn sammála um hversu mikil þau áhrif eru (Locke, 1970; Ómar H. 

Kristmundsson, 2007).  

Starfsfólk hefur mismunandi þarfir varðandi umbun í starfi. Þrátt fyrir að rannsóknir 

hafi leitt í ljós að ánægja með laun sé einn mikilvægasti þátturinn hvað ánægju varðar 

þá er ekki algengt að starfsfólk nefni laun í því sambandi. En algengt er að óánægja með 

laun sé talinn einn af orsakaþáttum starfsóánægju (Ómar, H. Kristmundsson, 2007). 

Í rannsókn Ómars H. Kristmundssonar árið 2006 kom í ljós að starfsfólk með 

háskólamenntun væri almennt ánægðara með laun sín heldur en þeir sem eingöngu 

höfðu lokið grunnskóla- eða framhaldskólaprófi. Starfsólk heilbrigðisstofnana voru þeir 

sem voru minnst ánægðir með laun sín og er skýringin aðallega talin vera sú að launin 

eru ekki í samræmi við álagið sem starfinu fylgir (Ómar H. Kristmundsson, 2007). 
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4 Aðferðafræðin 

Í þessum hluta verður byrjað á að fjalla um þær aðferðir sem notast var við í 

rannsókninni. Auk þess sem mælitækjum verður gerð skil sem notast var við ásamt því 

að úrtak og framkvæmd rannsóknar verður útlistað. Einnig verða þátttakendum 

rannsóknarinnar gerð góð skil. 

4.1 Megindleg aðferðafræði 

Megindleg aðferðafræði er fyrst og fremst byggð á tölulegum gildum og því sem hægt er 

að mæla og telja. Með megindlegri aðferðafræði er hægt að finna meðaltöl og sjá 

dreifingu í einstökum hópum og bera saman hópa (Sigurlína Daðvíðsdóttir, 2003). 

Helstu kostir þess að notast við megindlega aðferðafræði eru þeir að mögulega er 

hægt að afla mikils magn upplýsinga frá mörgum einstaklingum á stuttum tíma. Einnig 

er kostur að einfalt og gagnlegt getur verið að bera saman niðurstöður rannsóknar við 

aðrar sambærilegar rannsóknir (Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). 

Þegar meta á gæði megindlegra rannsókna, er horft til innra réttmætis, þ.e. hvort 

svörin sem fengust með spurningalistanum svari þeim spurningum sem lagt var upp 

með í byrjun rannsóknar. Einnig er tekið mið af ytra réttmæti, hvort hægt sé að alhæfa 

niðurstöður tiltekinnar rannsóknar yfir á aðrar aðstæður. Einnig er gerð krafa um að 

mælitæki sem notast er við í rannsóknum séu áreiðanleg, til þess að svo sé þurfa sömu 

eða svipaðar niðurstöður að fást ef rannsóknin yrði endutekin (Sigurlína Davíðsdóttir, 

2003). 
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4.2 Mælitæki 

Í þessari rannsókn var notast við spurningalista. Höfundur notaðist við spurningar úr 

könnunum sem gerðar hafa verið á ríkisstarfsmönnum á vegum Fjármálaráðuneytisins. 

Það var gert vegna þess að þær kannanir ná yfir allflesta þætti sem snúa að starfi og 

starfsumhverfi. Auk þess sem margar af þeim spurningum hafa verið þróaðar af 

vinnusálfræðingum, verið notaðar lengi og talin vera viðurkennd leið til þess að mæla 

starfsánægju (Ómar H. Kristmundsson, 1999; Ómar H. Kristmundsson, 2007). 

Í spurninglistanum var spurt út í þætti varðandi starfið og starfsánægju, samskipti og 

samstarf. Einnig var spurt um stjórnun Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins og 

stjórnunarhætti næsta yfirmanns. Ásamt því að spurt var út í streitu, álag og einelti og 

kynferðislega áreitni á vinnustað. 

Spurningalistinn var að mestu leyti í formi fullyrðinga, eða alls 24 fullyrðingar ásamt 

fimm spurningum. Þar af voru þrjár spurningar er vörðuðu bakgrunn starfsfólks. 

Þátttakendur voru beðnir um að taka afstöðu til þess hversu sammála eða ósammála 

þeir voru þeim fullyrðingum sem fram komu á spurningalistanum. Til þess að svara þeim 

var í flestum þeirra notast við fimm punkta kvarða þar sem hver kvarði fékk ákveðið 

tölugildi. Mjög ósammála fékk tölugildið 1, frekar ósammála fékk tölugildið 2, hvorki 

ósammála né sammála fékk tölugildið 3, frekar sammála fékk tölugildið 4 og mjög 

sammála fékk tölugildið 5 (Auður Hermannsdóttir og Sif Cortes, 2012).  

Í spurningalistanum voru einnig tvær fullyrðingar með annars konar fimm punkta 

kvarða með svarmöguleikunum, nær alltaf sem fékk tölugildið 1, oft sem fékk tölugildið 

2, stundum sem fékk tölugildið 3, sjaldan sem fékk tölugildið 4 og aldrei sem fékk 

tölugildið 5. 

Ásamt fyrrnefndum fullyrðingum voru tvær spurningar varðandi einelti og 

kynferðislega áreitni með þremur svarmöguleikum. Nei, sem fékk tölugildið 1, já, sem 

fékk tölugildið 2 og veit ekki, sem fékk tölugildið 3. 
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4.3 Úrtak og framkvæmd 

Rannsókn þessi er gerð í samstarfi við Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins, þar sem 

hugmyndin var að heilsugæslan nýtti sér niðurstöður rannsóknar og héldi áfram síðar 

með sama spurningalista og notast var við í þessari rannsókn. Áður en hún hófst var sótt 

um leyfi hjá vísindanefnd heilsugæslunnar sem lagði blessun sína á rannsóknina, auk 

þess sem fengið var leyfi hjá framkvæmdastjórn hennar. Einnig var send inn tilkynning 

um rannsóknina til Persónuverndar. Því næst fór höfundur ásamt mannauðsráðgjafa á 

starfsmannafund hverrar starfsstöðvar fyrir sig til þess að kynna rannsóknina og 

tilganginn með henni. Þetta var gert í þeim tilgangi að reyna að fá sem flesta til þess að 

taka þátt ásamt því að gefa starfsfólki kost á að spyrja frekar út í rannsóknina. 

Úrtak rannsóknarinnar voru þrjár af starfsstöðvum Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins. Þessar tilteknu starfsstöðvar voru valdar sökum þess að þar 

höfðu nýlega átt sér stað skipulagsbreytingar. Því taldi mannauðsdeild Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins þörf á að gera þar starfsánægjukönnun í þeim tilgangi að átta sig 

á starfsánægju starfsfólks heilsugæslunnar á þeim tímapunkti. 

Höfundur lagði spurningalista fyrir starfsfólkið, sem settur var upp í forritinu 

Questionpro. Starfsfólkið fékk sent til sín með tölvupósti kynningarbréf ásamt slóð á 

könnunina til þess að tryggja nafnleynd. Könnunin var opin starfsfólki í tvær vikur eða 

frá 19. janúar til og með 2. febrúar og á þeim tíma voru sendar þrjár ítrekanir til að 

minna starfsfólk á könnunina. 

Eftir að rannsókninni lauk voru niðurstöður færðar yfir í tölfræðiforritið SPSS til 

tölfræðiúrvinnslu.  
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4.4 Þátttakendur 

Þýði rannsóknarinnar voru 92 starfsmenn sem starfa á þremur starfsstöðvum 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. Alls voru 52 starfsmenn sem svöruðu könnuninni 

eða 57% svarhlutfall. Nánar má sjá svarhlutföllin hér fyrir neðan í töflu 1, 2 og 3. 

Tafla 1. Hlutfallsleg skipting svara eftir starfsstöð 

    Fjöldi Svarhlutfall(%) 

Starfsstöð Glæsibær 13 26,50% 

 
Grafarvogur 18 36,70% 

 
Mjódd 18 36,70% 

 

Af þeim sem svöruðu könnuninni starfa 13 þeirra á Heilsugæslunni í Glæsibæ, 18 á 

Heilsugæslunni í Grafarvogi og 18 á heilsugæslunni í Mjódd. 

Í töflu tvö má sjá hlutfallslega skiptingu svara eftir starfshlutfalli 

Tafla 2. Hlutfallsleg skipting svara eftir starfsaldri 

    Fjöldi Svarhlutfall(%) 

Starfsaldur 0-5 ár 18 36% 

 
6-10 ár 9 18% 

  11 ár eða lengur 23 46% 

 

Þegar tekið er mið af starfsaldri höfðu flestir þátttakendur starfað í 11 ár eða lengur eða 

23 af þeim 52 sem tóku þátt. Alls voru 18 sem höfðu starfað fimm ár eða skemur og níu 

sem höfðu starfað í sex til tíu ár. 

Í töflu 3 má sjá hlutfallslega skiptingu svara eftir starfshlutfalli 

Tafla 3. Hlutfallsleg skipting svara eftir starfshlutfalli 

  
Fjöldi Svarhlutfall(%) 

Starfshlutfall Hlutastarf 28 56% 

 
Fullt starf 22 44% 

 

Þegar tekið er mið af starfshlutfalli má sjá að meirihluti þátttakenda var í hlutastarfi eða 

28 starfsmenn samanborið við 22 starfsmenn í fullu starfi. 
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5 Niðurstöður 

Hér í þessum hluta verður farið yfir niðurstöður rannsóknar. Spurningalistinn var þannig 

settur upp að byrjað var á að setja fram eina fullyrðingu sem vísar til heildaránægju 

starfsfólks. Restin af fullyrðingunum voru flokkaðar niður í flokkana starfið og 

starfsánægja, samskipti og samstarf og stjórnun. Einnig eru fullyrðingar í flokknum álag 

og streita og spurningar í flokknum einelti og kynferðisleg áreitni. 

Fullyrðingarnar/spurningarnar voru flokkaðar í þeim tilgangi að gera niðurstöður sem 

skýrastar og auðvelda úrvinnslu. Byrjað verður á að nota lýsandi tölfræði (e. descriptive 

statistics) til þess að fjalla um niðurstöður fyrir hverja fullyrðingu/spurningu fyrir sig. Því 

næst verður fjallað um meðaltöl út frá þátttakendum sem ein og einnig út frá einstökum 

starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. Ásamt því að fjallað verður um marktækni 

meðaltala. 

5.1 Lýsandi tölfræði 

Í þessum hluta verður notast við lýsandi tölfræði til þess að fjalla um niðurstöður fyrir 

hverja fullyrðingu/spurningu fyrir sig. 

5.1.1 Heildaránægja 

Til þess að skoða heildaránægju var sett fram fullyrðingin: Þegar á heildina er litið er ég 

ánægð(ur) í starfi mínu hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. Alls voru 18 (35,3%) 

mjög sammála, 26 (51%) voru frekar sammála, fjórir (7,8%) voru hvorki ósammála né 

sammála. Fjöldi þeirra sem voru frekar ósammála var þrír (5,9%) en enginn þeirra var 

mjög ósammála. 

5.1.2 Starfið og starfsánægja 

Settar voru fram sjö fullyrðingar sem tengjast starfinu og starfsánægju og voru 

þátttakendur beðnir um að taka afstöðu til eftirfarandi fullyrðinga. Fyrsta fullyrðingin 

var: Ég er ánægð(ur) með núverandi vinnuaðstöðu mína. Alls voru 13 (25%) mjög 

sammála, 25 (48,1%) voru frekar sammála, sjö (13,5%) voru hvorki ósammála né 

sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála var sex (11,5%) og einn (1,9%) var mjög 

ósammála. Önnur fullyrðingin var: Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég þarfnast til þess 

að vinna starf mitt vel. Alls voru tíu (19,2%) mjög sammála, 26 (50%) voru frekar 
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sammála, átta (15,4%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar 

ósammála var átta (15,4%) en enginn var mjög ósammála. Þriðja fullyrðingin var: Ég veit 

til hvers er ætlast af mér í starfi. Alls voru 18 (36%) mjög sammála, 25 (50%) voru frekar 

sammála, sex (12%) voru hvorki ósammála né sammála. Enginn var frekar ósammála en 

einn (2%) var mjög ósammála. Fjórða fullyrðingin var: Ég er ánægður með laun mín hjá 

stofnuninni. Aðeins einn (2%) var mjög sammála, fimm (9,8%) voru frekar sammála og 

16 (31,4%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála 

var 13 (25,5%) og 16 (31,4%) voru mjög ósammála. Fimmta fullyrðingin var: Ég stefni á 

að vinna hjá stofnuninni a.m.k. næstu tvö árin. Alls voru 18 (35,3%) mjög sammála, 17 

(33,3%) frekar sammála, 12 (23,5%) voru hvorki ósammála né sammála. Aðeins einn 

(2%) var frekar ósammála og þrír (5,9%) mjög ósammála. Sjötta fullyrðingin var: Mér 

finnst gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs. Alls voru 12 (23,5%) mjög 

sammála, 30 (58,8%) frekar sammála, sex (11,8%) voru hvorki ósammála né sammála. 

Tveir (3,9%) voru frekar ósammála og einn (2%) var mjög ósammála. Sjöunda og síðasta 

fullyrðingin í þessum flokki var: Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í starfi mínu. Alls 

voru 24 (47,1%) mjög sammála, 22 (43,1%) frekar sammála, þrír (5,9%) voru hvorki 

ósammála né sammála. Aðeins tveir (3,9%) voru frekar ósammála og enginn var mjög 

ósammála. 

5.1.3 Samskipti og samstarf 

Hér í þessum flokki voru settar fram fimm fullyrðingar varðandi samskipti og samstarf 

innan Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. Fyrsta fullyrðingin var: Góður starfsandi er 

ríkjandi innan minnar starfsstöðvar. Alls voru tíu (19,2%) mjög sammála, 25 (48,1%) 

frekar sammála, 12 (23,1%) voru hvorki ósammála né sammála. Aðeins tveir (3,8%) voru 

frekar ósammála og þrír (5,8%) voru mjög ósammála. Önnur fullyrðingin var: 

Upplýsingamiðlun innan minnar starfsstöðvar er í góðu lagi. Alls voru fjórir (8%) mjög 

sammála, 22 (44%) frekar sammála, 14 (28%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi 

þeirra sem var frekar ósammála var átta (16%) og tveir (4%) sem voru mjög ósammála. 

Þriðja fullyrðingin var: Í daglegum störfum mínum fæ ég fullnægjandi upplýsingar til að 

sinna starfi mínu vel. Alls voru sex (11,5%) mjög sammála, 30 (57,7%) voru frekar 

sammála, 12 (23,1%) voru hvorki ósammála né sammála. Aðeins þrír (5,8%) voru frekar 

ósammála og einn (1,9%) var mjög ósammála. Fjórða fullyrðingin var: Ég fæ stuðning og 



 

33 

hjálp með verkefni hjá vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda. Alls voru 20 

(38,5%) mjög sammála, 24 (46,2%) voru frekar sammála, sex (11,5%) voru hvorki 

ósammála né sammála. Aðeins tveir (3,8%) voru frekar ósammála og enginn var mjög 

ósammála. Fimmta og síðasta fullyrðingin í þessum flokki var: Ég er spurð(ur) álits á 

ákvörðunum sem snerta starfssvið mitt. Alls voru 12 (24%) mjög sammála, 22 (44%) 

frekar sammála, sex (12%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var 

frekar ósammála var átta (16%) og tveir (4%) voru mjög ósammála. 

5.1.4 Stjórnun 

Hér voru settar fram fullyrðingar varðandi stjórnun Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins í 

heild sinni og einnig fullyrðingar varðandi næsta yfirmann. Þrjár fullyrðingar voru settar 

fram varðandi stjórnun heilsugæslunnar í heild og átta fullyrðingar varðandi næsta 

yfirmann. 

5.1.4.1 Stjórnun Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

Fyrsta fullyðingin er svo hljóðandi: Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með stjórnun 

stofnunarinnar (HH). Alls voru fimm (9,6%) mjög sammála, níu (17,3%) voru frekar 

sammála, 21 (40,4%) var hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar 

ósammála var 11 (21,2%) og sex (11,5%) voru mjög ósammála. Önnur fullyrðingin var: 

Ég þekki vel markmið stofnunarinnar (HH). Alls voru níu (18,4%) mjög sammála, 24 

(49%) voru frekar sammála, 14 (28,6%) voru hvorki ósammála né sammála. Einungis 

einn (2%) var frekar ósammála og einn (2%) sem var mjög ósammála. Þriðja fullyrðingin 

var: Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með þær skipulagsbreytingar sem áttu sér 

stað á minni starfsstöð þann 1. október 2015. Alls voru sex (11,8%) mjög sammála, 19 

(37,3%) voru frekar sammála, 18 (35,3%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi 

þeirra sem var frekar ósammála var fimm (9,8%) og þrír (5,9%) voru mjög ósammála. 
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5.1.4.2 Stjórnunarhættir næsta yfirmanns 

Fyrsta fullyrðingin var: Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með næsta yfirmann 

minn. Alls voru 15 (30%) mjög sammála þessari fullyrðingu, 16 (32%) voru frekar 

sammála, 15 (30%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar 

ósammála var tveir (4%) og einnig voru tveir (4%) mjög ósammála. Önnur fullyrðingin 

var: Hann/hún leitar til starfsmanna sinna áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar. 

Alls voru 11 (22,4%) mjög sammála, 12 (24,5%) frekar sammála, 16 (32,7%) voru hvorki 

ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála var sex (12,2%) og fjórir 

(8,2%) sem voru mjög ósammála. Þriðja fullyrðingin var: Honum/henni tekst vel að leysa 

þau starfsmannavandamál sem upp koma. Alls voru 11 (22,9%) mjög sammála, 13 

(27,1%) voru frekar sammála, 18 (37,5%) voru hvorki ósammála né sammála. Einungis 

þrír (6,3%) voru frekar ósammála og einnig þrír (6,3%) sem voru mjög ósammála. Fjórða 

fullyrðingin var: Hann/hún hefur frumkvæði að því að bæta vinnubrögð 

starfsstöðvarinnar. Alls voru 19 (38%) mjög sammála, 18 (36%) frekar sammála, níu 

(18%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála var þrír 

(6%) og einn (2%) sem var mjög ósammála. Fimmta fullyrðingin var: Hann/hún leiðbeinir 

og gagnrýnir á uppbyggjandi hátt. Alls voru 12 (25%) mjög sammála, 17 (35,4%) voru 

frekar sammála, 15 (31,3%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var 

frekar ósammála var tveir (4,2%) og einnig tveir (4,2%) sem voru mjög ósammála. Sjötta 

fullyrðingin var: Hann/hún tekur vel í ábendingar um það sem betur má fara. Alls voru 

14 (28%) mjög sammála, 17 (34%) voru frekar sammála, 17 (34%) voru hvorki ósammála 

né sammála. Einungis einn (2%) var frekar ósammála og einnig einn (2%) sem var mjög 

ósammála. Sjöunda fullyrðingin var: Ég fæ hrós/viðurkenningu frá honum/henni þegar 

mér hefur tekist vel upp í starfi. Alls voru 17 (37%) mjög sammála, 11 (23,9%) frekar 

sammála, 14 (30,4%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar 

ósammála var þrír (6,5%) og einn (2,2%) sem var mjög ósammála. Áttunda og síðasta 

fullyrðingin varðandi næsta yfirmann var: Hann/hún ber hag starfsmanna sinna fyrir 

brjósti. Alls voru 18 (36%) mjög sammála, 17 (34%) frekar sammála, 11 (22%) voru 

hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála var þrír (6%) og 

einn (2%) sem var mjög ósammála. 



 

35 

5.1.5 Álag og streita 

Settar voru fram tvær fullyrðingar varðandi streitu og álag í starfi. Fyrsta fullyrðingin var: 

Ég er undir miklu vinnuálagi. Alls voru níu (18%) sem sögðu nær alltaf, 24 (48%) sem 

sögðu oft, og 15 (30%) sem sögðu stundum. Fjöldi þeirra sem sagði sjaldan var tveir (4%) 

og enginn sem sagði aldrei. Önnur fullyrðingin var: Ég finn fyrir streitu í starfi mínu. 

Einungis einn (1,9%) sagði nær alltaf, 17 (32,7%) sögðu oft, 26 (50%) sögðu stundum. 

Fjöldi þeirra sem sagði sjaldan var átta (15,4%) og enginn sem sagði aldrei. 

5.1.6 Einelti og kynferðisleg áreitni 

Tvær spurningar voru lagðar fyrir varðandi einelti og kynferðislega áreitni. Fyrsta 

spurningin var: Hefur þú orðið fyrir einelti á núverandi vinnustað (HH) á síðastliðnum 24 

mánuðum? Af þeim sem svöruðu voru 44 (88%) sem sögðu nei, fimm (10%) sögðu já og 

einn (2%) sem sagði veit ekki. Önnur spurningin var: Hefur þú orðið fyrir kynferðislegri 

áreitni á núverandi vinnustað (HH) á síðastliðnum 24 mánuðum? Af þeim sem svöruðu 

sögðu allir nei eða alls 51 (100%). 
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5.2 Meðaltöl 

Hér fyrir neðan verður gerð grein fyrir meðaltölum út frá þátttakendum sem ein heild og 

einnig út frá einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. Notast verður við 

sömu flokka og gert var hér að framan í lýsandi tölfræði. 

Til þess að meta meðaltölin var stuðst við þau viðmið sem Capacent Gallup hefur 

notað í sínum rannsóknum. Þar hefur meðaltal verið flokkað í þrjú bil og er talað um að 

skipulagsheild sé á styrkleikabili ef meðaltal er á bilinu 4,20 til 5,00. Þegar 

skipulagsheildir mælast á styrkleikabili er hægt að áætla að allt sé í góðu lagi. Þær eru á 

starfhæfu bili þegar meðaltal er á bilinu 3,70 til 4,19. Þá er einnig hægt að áætla að allt 

sé í lagi en ekki hægt að flokka sem styrkleika. Talað er um aðgerðabil þegar meðaltal er 

á bilinu 1,00 til 3,69 en þá er hægt að áætla að þörf sé á að betrumbæta þá þætti (Auður 

Hermannsdóttir og Sif Cortes, 2012). 

Til þess að gera töflurnar sem skýrastar verða bilin auðkennd með ákveðnum lit. 

Styrkleikabil með meðaltöl á bilinu 4,2 til 5,0 verður auðkennt með bláum lit. Starfhæft 

bil 3,7 til 4,19 verður auðkennt með grænum lit og aðgerðabil 1,0 til 3,69 verður 

auðkennt með rauðum lit. 
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5.3 Meðaltöl út frá þátttakendum sem ein heild 

Í þessum hluta verður gert grein fyrir niðurstöðum varðandi heildaránægju ásamt 

niðurstöðum varðandi einstaka þætti út frá þátttakendum sem ein heild. 

5.3.1 Heildaránægja 

Í töflu 4 má sjá meðaltöl fullyrðingu varðandi heildaránægju út frá þátttakendum sem 

ein heild. 

Tafla 4. Heildaránægja út frá heildinni 

 Heild N 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi 
mínu hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 4,16 51 

 

Þegar litið er á þátttakendurna sem eina heild má sjá að meðaltal fyrir heildaránægju 

mælist á starfhæfu bili. Meðaltalið gefur til kynna að heildaránægja sé vel viðunandi. 

5.3.2 Starfið og starfsánægja 

Í töflu 5 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum starfið og starfsánægja út frá 

þátttakendum sem ein heild. 

Tafla 5. Starfið og starfsánægja út frá heildinni 

 Heild N 

Ég er ánægð(ur) með núverandi vinnuaðstöðu 
mína 

3,83 52 

Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég þarfnast til að 
vinna starf mitt vel 

3,73 52 

Ég veit til hvers er ætlast til af mér í starfi 
4,18 50 

Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni 
2,25 51 

Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni a.m.k. næstu 
tvö árin 

3,9 51 

Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og 
einkalífs 

3,98 51 

Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í starfi mínu 
4,33 51 

 

Þegar litið er á starfsánægju út frá þátttakendum sem ein heild í flokknum starfið og 

starfsánægja má sjá að flest atriði mælast á starfhæfu bili eða fimm þeirra, eitt atriði 
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mælist á styrkleikabili og eitt á aðgerðabili. Meðaltölin benda til þess að fullyrðingin sem 

hafi komið hvað best út sé „Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í starfi mínu“. Sú 

fullyrðing sem kom hvað verst út er „Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni“. 

Meðaltölin gefa til kynna að ánægjan með þætti í flokknum starfið og starfsánægja sé í 

ágætis málum að undanskyldum launakjörum. 

5.3.3 Samskipti og samstarf 

Í töflu 6 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum samskipti og samstarf út frá 

þátttakendum sem ein heild. 

Tafla 6. Samskipti og samstarf út frá heildinni 

  

 
Heild N 

Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar 
starfsstöðvar 

3,71 52 

Upplýsingamiðlun innan minnar starfsstöðvar er í 
góðu lagi 

3,36 50 

Í daglegum störfum mínum fæ ég fullnægjandi 
upplýsingar til að sinna starfi mínu vel 

3,71 52 

Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá 
vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda 

4,19 52 

Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem snerta 
starfssvið mitt 

3,68 50 

 

Þegar litið er á starfsánægju út frá þátttakendum sem ein heild í flokknum samskipti og 

samstarf má sjá að þrjú atriði mælast á starfhæfu bili og tvö á aðgerðabili. Sjá má að 

fullyrðingarnar „Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar starfsstöðvar“ og „Í daglegum 

störfum mínum fæ ég fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mínu vel“ mælast á 

starfhæfu bili. Það á einnig við um fullyrðinguna „Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni 

hjá vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda“. Fullyrðingarnar „Upplýsingamiðlun 

innan minnar starfsstöðvar er í góðu lagi“ og „Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem 

snerta starfssvið mitt“ mælast á aðgerðabili. Meðaltölin gefa til kynna að þörf sé á að 

betrumbæta þessa þætti. 
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5.3.4 Stjórnun 

Í töflu 7 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum stjórnun út frá þátttakendum sem ein 

heild. 

Tafla 7. Stjórnun út frá heildinni 

 
Heild N   

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með 
stjórnun stofnunarinnar (HH) 

2,92 52 
  

Ég þekki vel markmið stofnunarinnar (HH) 3,80 49   

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með þær 
skipulagsbreytingar sem áttu sér stað á minni 
starfsstöð þann 1. október 2015 

3,39 51 

  

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með 
næsta yfirmann minn 

3,80 50 
  

Hann/hún leitar til starfsmanna sinna áður en 
mikilvægar ákvarðanir eru teknar 

3,41 49 
  

Honum/henni tekst vel að leysa þau 
starfsmannavandamál sem upp koma 

3,54 48 
  

Hann/hún hefur frumkvæði að því að bæta 
vinnubrögð starfsstöðvarinnar 

4,02 50 
  

Hann/hún leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggjandi 
hátt 

3,73 48 
  

Hann/hún tekur vel í ábendingar um það sem 
betur má fara 

3,84 50 
  

Ég fæ hrós/viðurkenningu frá honum/henni þegar 
mér hefur tekist vel upp í starfi 

3,87 46 
  

Hann/hún ber hag starfsmanna sinna fyrir brjósti 
3,96 50 

  

 

Þegar horft er á starfsánægju út frá þátttakendum sem ein heild í flokknum stjórnun má 

sjá að sjö atriði mælast á starfhæfu bili og fjögur á aðgerðabili. Fullyrðingarnar „Þegar á 

heildina er litið er ég ánægð(ur) með stjórnun stofnunarinnar (HH)“ og „Þegar á heildina 

er litið er ég ánægð(ur) með þær skipulagsbreytingar sem áttu sér stað á minni 

starfsstöð þann 1. október 2015“ mælast á aðgerðabili. Einnig fullyrðingarnar 

„Hann/hún leitar til starfsmanna sinna áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar“ og 

„Honum/henni tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál sem upp koma“. Meðaltölin 

benda til þess að þörf sé á að betrumbæta þessa þætti. 
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5.4 Heildaránægja meðaltöl 

Í þessum hluta verður gert grein fyrir niðurstöðum varðandi heildaránægju út frá 

einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. Nánari upplýsingar um fjölda 

svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og lægsta gildi má sjá í viðauka fjögur, fimm og 

sex. 

5.4.1 Heildaránægja út frá einstökum starfsstöðvum 

Í töflu 8 má sjá meðaltöl fullyrðingar varðandi heildaránægju út frá einstökum 

starfsstöðvum. 

Tafla 8. Heildaránægja út frá starfsstöð 

Starfsstöð Glæsibær Grafavogur Mjódd 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í 
starfi mínu hjá Heilsugæslu 
höfuðborgarsvæðisins 

3.75 4.22 4.44 

 

Þegar litið er á heildaránægju út frá einstökum starfsstöðvum má sjá að meðaltölin 

mælast á styrkleikabili í Grafarvogi og í Mjódd en á starfhæfu bili í Glæsibæ. Þessar tölur 

gefa til kynna að heildaránægja sé nokkuð mikil á starfsstöðvunum þremur. Enn fremur 

er marktækur munur á heildaránægju eftir starfsstöð, F(2,45)= 3,315, p<0,05, þar sem 

starfsfólk Mjóddar er ánægðara í starfi en starfsfólk Glæsibæjar. 

5.4.2 Heildaránægja út frá starfsaldri 

Í töflu 9 má sjá meðaltöl fullyrðingar varðandi heildaránægju út frá starfsaldri. 

Tafla 9. Heildaránægja út frá starfsaldri 

Starfsaldur 

0-5 ár 6-10 ár 
11 ár eða 

lengur 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi 
mínu hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 4,24 4,00 4,09 

 

Heildaránægja mælist á styrkleikabili hjá þeim sem hafa starfað í núll til fimm ár en á 

starfhæfu bili hjá þeim sem hafa starfað í sex til tíu ár og einnig hjá þeim sem hafa 

starfað í 11 ár eða lengur. Samkvæmt meðaltölunum má gera ráð fyrir að 

heildaránægjan sé mest hjá þeim sem hafa starfað styst. Minnst hjá þeim sem hafa 
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starfað í sex til tíu ár og þar á milli hjá þeim sem hafa starfað í 11 ár eða lengur. Þessi 

munur er þó ekki marktækur (p> 0,05). 

5.4.3 Heildaránægja út frá starfshlutfalli 

Í töflu 10 má sjá meðaltöl fullyrðingar varðandi heildaránægju út frá starfshlutfalli. 

Tafla 10. Heildaránægja út frá starfshlutfalli 

Starfshlutfall 

 
Hlutastarf Fullt starf 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu 
hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins  

4,18 4,24 

 

Þegar litið er á heildaránægju út frá starfshlutfalli má sjá að meðaltal hjá þeim sem eru í 

fullu starfi mælist á styrkleikabili og á starfhæfu bili hjá þeim sem eru í hlutastarfi. Þrátt 

fyrir að þessar niðurstöður sýni meiri heildaránægju hjá þeim sem eru í fullu starfi en 

þeim sem eru í hlutastarfi er þessi munur ekki marktækur (p> 0,05). 
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5.5 Starfið og starfsánægja meðaltöl 

Í þessum hluta verður gert grein fyrir niðurstöðum varðandi þætti í flokknum starfið og 

starfsánægja út frá einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. 

5.5.1 Starfið og starfsánægja út frá einstökum starfsstöðvum 

Í töflu 11 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum starfið og starfánægja út frá einstökum 

starfsstöðvum. Nánari upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og 

lægsta gildi má sjá í viðauka fjögur. 

Tafla 11. Starfið og starfsánægja út frá starfsstöð 

Starfsstöð Glæsibær Grafavogur Mjódd 

Ég er ánægð(ur) með núverandi 
vinnuaðstöðu mína 3.77 3.94 4.06 

Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég 
þarfnast til að vinna starf mitt vel 

4,00 3.67 3.72 

Ég veit til hvers er ætlast til af mér í 
starfi 

3.82 4.22 4.33 

Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 
stofnuninni 

2.83 1.83 2.22 

Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni 
a.m.k. næstu tvö árin 

3.83 3.67 4.28 

Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á milli 
vinnu og einkalífs 3.83 4.17 4.06 

Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í 
starfi mínu 3.69 4.53 4.61 

 

Þegar tekið er mið af starfsstöðvum í flokknum starfsánægja má sjá að flest atriði 

mælast á starfhæfu bili eða tíu af 21 atriði. Í Glæsibæ mælast fimm atriði á starfhæfu bili 

og tvö á aðgerðabili. Í Grafarvogi mælast tvö atriði á styrkleikabili, tvö á starfhæfu bili og 

þrjú á aðgerðabili. Í Mjódd mælast þrjú atriði á styrkleikabili, þrjú á starfhæfu bili og eitt 

á aðgerðabili. Sjá má að fullyrðingin „Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni“ 

lendir á aðgerðabili á öllum þremur starfsstöðvunum. Það bendir til þess að almennt sé 

ekki ánægja með launin hjá stofnuninni. Meðaltölin benda til þess að ánægjan sé mest í 

Mjódd þegar á heildina er litið með þætti í flokknum starfsánægja. Þar sem einungis ein 

fullyrðing mælist á aðgerðabili þar, sem nefnd var hér að framan. 

Þegar tekið er mið af starfsstöðvum má sjá marktækan mun á meðaltölum 

fullyrðingarinnar „Ég er ánægður með laun mín hjá stofnuninni“, F(2, 45)= 3,288, p < 
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0,05. Marktækur munur er á meðaltölum milli Glæsibæjar og Grafarvogs. Þeir sem 

starfa í Glæsibæ eru marktækt ánægðari með laun sín en þeir sem starfa í Grafarvogi. 

Einnig er marktækur munur á fullyrðingunni „Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í 

starfi mínu“, F(2,45)= 7.807, p < 0,01. Marktækur munur er á milli Glæsibæjar og 

Grafarvogs og einnig Glæsibæjar og Mjóddar. Starfsfólk í Grafarvogi og Mjódd eru 

líklegri til þess að vera sammála því að þekking þeirra og hæfileikar nýtist í starfi þeirra 

heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ. 

5.5.2 Starfið og starfsánægja út frá starfsaldri 

Í töflu 12 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum starfið og starfsánægja út frá starfsaldri. 

Nánari upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og lægsta gildi má 

sjá í viðauka fimm. 

Tafla 12. Starfið og starfsánægja út frá starfsaldri 

Starfsaldur 

0-5 ár 6-10 ár 
11 ár eða 

lengur 

Ég er ánægð(ur) með núverandi 
vinnuaðstöðu mína 

4,00 3,56 3,70 

Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég 
þarfnast til að vinna starf mitt vel 

4,00 3,56 3,48 

Ég veit til hvers er ætlast til af mér í 
starfi 

4,17 4,25 4,09 

Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 
stofnuninni 

2,00 2,75 2,35 

Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni 
a.m.k. næstu tvö árin 

3,71 4,22 3,96 

Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á milli 
vinnu og einkalífs 

3,94 4,11 3,91 

Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í 
starfi mínu 

4,39 4,22 4,32 

 

Þegar tekið er mið af starfsaldri í flokknum starfsánægja má sjá að atriðin mælast á 

öllum bilunum. Flest þeirra mælast þó á starfhæfu bili eða tíu af 21 atriði. Hjá þeim sem 

hafa starfað í núll til fimm ár mælast fimm atriði á starfhæfu bili, eitt á styrkleikabili og 

eitt á aðgerðabili. Hjá þeim sem hafa starfað í sex til tíu ár mælast þrjú atriði á 

styrkleikabili, eitt á starfhæfu bili og þrjú á aðgerðabili. Hjá þeim sem hafa starfað í 11 ár 

eða lengur mælast fjögur atriði á starfhæfu bili, eitt á styrkleikabili og tvö á aðgerðabili. 
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Vert er að taka fram að þó svo að flest atriði mælist á stykleikabili í starfsaldurs 

flokknum sex til tíu ár þá eru einnig flest atriði á aðgerðabili sem mælast í þeim 

starfsaldurs flokki. 

Sjá má að fullyrðingin „Ég er ánægður með laun mín hjá stofnuninni“ mælist á 

aðgerðabili hjá öllum starfsaldurs flokkunum. Þá mælist fullyrðingin „Þekking mín og 

hæfileikar nýtast vel í starfi mínu“ á styrkleikabili hjá öllum starfsaldurs flokkunum. 

Munur er á meðaltölunum en munurinn er ekki marktækur (p> 0,05). Meðaltölin gefa 

þó til kynna að ánægjan sé minnst hjá þeim sem hafa starfað hvað lengst, 11 ár eða 

lengur.  

5.5.3 Starfið og starfsánægja út frá starfshlutfalli 

Í töflu 13 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum starfið og starfsánægja út frá 

starfshlutfalli. Nánari upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og 

lægsta gildi má sjá í viðauka sex. 

Tafla 13. Starfið og starfsánægja út frá starfshlutfalli 

Starfshlutfall 
  Hlutastarf 

Fullt 
starf 

Ég er ánægð(ur) með núverandi 
vinnuaðstöðu mína  

4,07 3,55 

Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég 
þarfnast til að vinna starf mitt vel  

3,86 3,59 

Ég veit til hvers er ætlast til af mér í 
starfi  

4,33 4,10 

Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 
stofnuninni  

1,85 2,68 

Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni 
a.m.k. næstu tvö árin  

3,96 3,95 

Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á 
milli vinnu og einkalífs  

3,96 4,05 

Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í 
starfi mínu 

  4,37 4,32 

 

Þegar tekið er mið af starfsaldri í flokknum starfið og starfsánægja má sjá að flest atriði 

mælast á starfhæfu bili eða sjö af 14 atriðum. Fjöldi atriða á styrkleikabili eru þrjú og 

fjögur þeirra eru á aðgerðabili. Samkvæmt meðaltölunum má gera ráð fyrir að ánægjan 

með þætti í flokknum starfið og starfsánægja sé meiri hjá þeim sem eru í hlutastarfi en 
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þeim sem eru í fullu starfi. Þar mælast tvö atriði á styrkleikabili, fjögur á starfhæfu bili og 

eitt á aðgerðabili. Hjá þeim sem eru í fullu starfi mælist eitt meðaltal á styrkleikabili, þrjú 

á starfhæfu bili og þrjú á aðgerðabili. 

Sjá má að meðaltöl fullyrðingarinnar „Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni” 

lendir á aðgerðabili hjá þeim sem eru í hlutastarfi og einnig hjá þeim sem eru í fullu 

starfi. Fullyrðingin „Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í starfi mínu“ mælist á 

styrkleikabili hjá bæði þeim sem eru í hlutastarfi og þeim sem eru í fullu starfi.  

Þegar tekið er mið af starfshlutfalli er marktækur munur á meðaltölum 

fullyrðingarinnar „Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni“, t(47)= -2,854, p < 

0,01. Þeir sem eru í fullu starfi eru marktækt ánægðari með laun sín hjá stofnuninni en 

þeir sem eru í hlutastarfi. 
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5.6 Samskipti og samstarf meðaltöl 

Í þessum hluta verður gert grein fyrir niðustöðum varðandi þætti í flokknum samskipti 

og samstarf út frá einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. 

5.6.1 Samskipti og samstarf út frá einstökum starfsstöðvum 

Í töflu 14 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum samskipti og samstarf út frá einstökum 

starfsstöðvum. Nánari upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og 

lægsta gildi má sjá í viðauka sjö. 

Tafla 14. Samskipti og samstarf út frá starfsstöð 

Starfsstöð 
Glæsibær Grafarvogur Mjódd 

Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar 
starfsstöðvar 

3.23 3.56 4.33 

Upplýsingamiðlun innan minnar 
starfsstöðvar er í góðu lagi 3.08 3.18 3.94 

Í daglegum störfum mínum fæ ég 
fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi 
mínu vel 

3.54 3.44 4.28 

Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá 
vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að 
halda 

3.92 4.17 4.56 

Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem 
snerta starfssvið mitt 

3.75 3.61 3.83 

 

Þegar tekið er mið af starfsstöðvum í flokknum samskipti og samstarf má sjá að atriðin 

mælast á öllum bilunum. Nokkuð mörg atriði mælast á aðgerðabili, eða sjö af 15 

atriðum. Á starfhæfu bili mælast fimm atriði og þrjú á styrkleikabili.  

Meðaltölin gefa til kynna að margt megi betrumbæta í flokknum samskipti og 

samstarf. Það á sérstaklega við um tvær starfsstöðvar, Glæsibæ og Grafarvog. Flest 

atriði á aðgerðabili mælast í Grafarvogi, en þar mælast öll nema eitt atriði á aðgerðabili. 

Svipaða stöðu má sjá í Glæsibæ en þar mælast þrjú atriði á aðgerðabili og tvö á 

starfhæfu bili. Þá er vert að benda á að öll atriði sem mælast á styrkleikabili eru í Mjódd. 

Þar mælast þrjú atriði á styrkleikabili og tvö á starfhæfu bili. 

Sjá má að fullyrðingarnar „Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar starfsstöðvar“ 

og „Upplýsingamiðlun innan minnar starfsstöðvar er í góðu lagi“ mælast á aðgerðabili í 

Glæsibæ og Grafarvogi. Það sama má segja um fullyrðinguna „Í daglegum störfum 
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mínum fæ ég fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mínu vel“. Þó er fróðlegt að sjá 

að þessi sömu atriði mælast ýmist á starfhæfu bili eða styrkleikabili í Mjódd. Það atriði 

sem kom hvað best út á starfsstöðvunum þremur er fullyrðingin „Ég fæ stuðning og 

hjálp með verkefni hjá vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda“. Þegar litið er á 

heildina hvað varðar fullyrðingar í flokknum samskipti og samstarf gefa meðaltölin til 

kynna að ánægjan sé mest í Mjódd. 

Þegar tekið er mið af starfsstöðvum er marktækur munur á meðaltölum milli 

starfsstöðva í fjórum fullyrðingum. Marktækur munur er á fullyrðingunni „Góður 

starfsandi er ríkjandi innan minnar starfsstöðvar“, F(2,46)= 6,823, p < 0,01. Marktækur 

munur er á milli Glæsibæjar og Mjóddar og einnig Grafavogs og Mjóddar. Þeir sem 

starfa í Mjódd eru marktækt meira sammála því að góður starfsandi ríki á þeirra 

starfsstöð heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ og Grafarvogi. 

Einnig er marktækur munur á meðaltölum fullyrðingarinnar „Upplýsingamiðlun er í 

góðu lagi innan minnar starfsstöðvar“, F(2,45)= 5,2, p < 0,01. Marktækur munur er á 

milli Glæsibæjar og Mjóddar og einnig Grafarvogs og Mjóddar. Þeir sem starfa í Mjódd 

eru marktækt meira sammála því að upplýsingamiðlun sé í góðu lagi á þeirra starfsstöð 

heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ og Grafarvogi. 

Marktækur munur er á meðaltölum fullyrðingarinnar „Í daglegum störfum mínum fæ 

ég fullnægjandi upplýsingar til þess að sinna starfi mínu vel“, F(2,46)= 8,639, p < 0,01. 

Marktækur munur er á meðaltölum milli Glæsibæjar og Mjóddar og einnig á milli 

Grafarvogs og Mjóddar. Þá eru þeir sem starfa í Mjódd marktækt meira sammála því að í 

daglegum störfum sínum fái þeir fullnægjandi upplýsingar til þess að sinna starfi sínu vel 

heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ og Grafarvogi. 

Marktækur munur er á meðaltölum fullyrðingarinnar „Ég fæ stuðning og hjálp með 

verkefni hjá vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda“, F(2,46)= 3,359, p < 0,05. 

Marktækur munur er á milli Glæsibæjar og Mjóddar, þeir sem starfa í Mjódd eru 

marktækt meira sammála því að þeir fái stuðning og hjálp með verkefni hjá 

vinnufélögum sínum ef þeir þurfa á því að halda heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ. 



 

48 

5.6.2 Samskipti og samstarf út frá starfsaldri 

Í töflu 15 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum samskipti og samstarf út frá starfsaldri. 

Nánari upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og lægsta gildi má 

sjá í viðauka átta. 

Tafla 15. Samskipti og samstarf út frá starfshlutfalli 

Starfaldur 

0-5 ár 6-10 ár 

11 ár 
eða 

lengur 

Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar 
starfsstöðvar 

3.83 3.33 3.70 

Upplýsingamiðlun innan minnar 
starfsstöðvar er í góðu lagi 

3.22 3.22 3.48 

Í daglegum störfum mínum fæ ég 
fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi 
mínu vel 

3.56 3.67 3.78 

Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá 
vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að 
halda 

4.22 4.33 4.09 

Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem 
snerta starfssvið mitt 

3.56 3.88 3.59 

 

Þegar tekið er tillit til starfsaldurs í flokknum samskipti og samstarf má sjá að flest atriði 

mælast á aðgerðabili eða sjö af 15 atriðum. Fjöldi þeirra sem mælist á starfhæfu bili eru 

sex og tvö á styrkleikabili. Hjá þeim sem hafa starfað í núll til fimm ár mælist eitt atriði á 

styrkleikabili, tvö á starfhæfu bili og tvö á aðgerðabili. Hjá þeim sem hafa starfað í sex til 

tíu ár mælist eitt atriði á styrkleikabili, eitt á starfhæfu bili og þrjú á aðgerðabili. Hjá 

þeim sem hafa starfað í 11 ár eða lengur mældust þrjú atriði á starfhæfu bili og tvö á 

aðgerðabili.  

Fullyrðingin „Upplýsingamiðlun innan minnar starfsstöðvar er í góðu lagi“ lendir á 

aðgerðabili í öllum starfsaldurs flokkunum. Sá þáttur sem kom best út í öllum 

starfsaldurs flokkunum er fullyrðingin „Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá 

vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda“.  

Munur er á meðaltölunum en munurinn er ekki marktækur (p> 0,05). Þegar horft er á 

ánægju með þætti í flokknum samskipti og samstarf má ekki greina mikinn mun milli 

starfsaldurs flokka samkvæmt meðaltali. 
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5.6.3 Samskipti og samstarf út frá starfshlutfalli 

Í töflu 16 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum samskipti og samstarf út frá 

starfshlutfalli. Nánari upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og 

lægsta gildi má sjá í viðauka níu. 

Tafla 16. Samskipti og samstarf út frá starfshlutfalli 

Starfshlutfall 
  Hlutastarf 

Fullt 
starf 

Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar 
starfsstöðvar  

3,71 3,82 

Upplýsingamiðlun innan minnar 
starfsstöðvar er í góðu lagi  

3,32 3,55 

Í daglegum störfum mínum fæ ég 
fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi 
mínu vel 

 
3,79 3,73 

Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá 
vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að 
halda 

 
4,25 4,23 

Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem 
snerta starfssvið mitt 

  3,74 3,71 

 

Þegar tekið er mið af starfshlutfalli í flokknum samskipti og samstarf má sjá að flest 

atriði mælast á starfhæfu bili, eða sex af tíu atriðum. Tvö mældust á aðgerðabili og tvö á 

styrkleikabili. Hjá þeim sem eru í hlutastarfi mældist eitt atriði á styrkleikabili, þrjú á 

starfhæfu bili og eitt á aðgerðabili. Hjá þeim sem eru í fullu starfi mældist eitt atriði á 

styrkleikabili, þrjú á starfhæfu bili og eitt á aðgerðabili. 

Sú fullyrðing sem kom verst út og mældist á aðgerðabili hjá bæði þeim sem eru í 

hlutastarfi og einnig hjá þeim sem eru í fullu starfi er fullyrðingin „Upplýsingamiðlun 

innan minnar starfsstöðvar er í góðu lagi“. Sú fullyrðing sem kom hvað best út og 

mældist á styrkleikabili er fullyrðingin „Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá 

vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda“. 

Ekki má greina mikinn mun á ánægju í flokknum samskipti og samstarf eftir 

starfshlutfalli. Þó er einhver munur á meðaltölunum en munurinn er ekki marktækur (p> 

0,05). 
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5.7 Stjórnun meðaltöl 

Í þessum hluta verður gert grein fyrir niðurstöðum varðandi þætti tengda stjórnun út frá 

einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og starfshlutfalli. 

5.7.1 Stjórnun út frá einstökum starfsstöðvum 

Í töflu 17 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum stjórnun út frá einstökum 

starfsstöðvum. Nánari upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og 

lægsta gildi má sjá í viðauka tíu. 

Tafla 17. Stjórnun út frá starfsstöð 

Starfsstöð 
Glæsibær Grafarvogur Mjódd 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með stjórnun stofnunarinnar (HH) 2.46 2.72 3.61 

Ég þekki vel markmið stofnunarinnar 
(HH) 

3.82 3.67 3.94 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með þær skipulagsbreytingar sem áttu 
sér stað á minni starfsstöð þann 1. 
október 2015 

3.08 3.44 3.72 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með næsta yfirmann minn 3.58 3.59 4.22 

Hann/hún leitar til starfsmanna sinna 
áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar 3.33 3.24 3.78 

Honum/henni tekst vel að leysa þau 
starfsmannavandamál sem upp koma 3.09 3.35 4.17 

Hann/hún hefur frumkvæði að því að 
bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar 3.33 4.18 4.44 

Hann/hún leiðbeinir og gagnrýnir á 
uppbyggjandi hátt 3.55 3.76 3.89 

Hann/hún tekur vel í ábendingar um það 
sem betur má fara 3.58 3.65 4.28 

Ég fæ hrós/viðurkenningu frá 
honum/henni þegar mér hefur tekist vel 
upp í starfi 

3.90 3.88 4,00 

Hann/hún ber hag starfsmanna sinna 
fyrir brjósti 3.75 3.88 4.28 
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Þegar tekið er mið af starfsstöðvum í flokknum stjórnun má sjá að flest atriði mælast á 

aðgerðabili, eða 16 af 33 atriðum. Fjöldi atriða á styrkleikabili eru fjögur og 13 á 

starfhæfu bili. Sjá má að í Glæsibæ mælast átta atriði á aðgerðabili og þrjú á starfhæfu 

bili. Í Grafarvogi mælast sjö atriði á aðgerðabili og fjögur á starfhæfu bili. Í Mjódd mælist 

eitt atriði á aðgerðabili, fjögur á styrkleikabili og sex á starfhæfu bili.  

Þá má sjá að öll atriði sem mælast á styrkleikabili eru í Mjódd og einungis eitt atriði 

þar sem mælist á aðgerðabili. Út frá meðaltölunum er hægt að gera ráð fyrir að þörf sé á 

að betrumbæta flesta þá þætti sem tengjast stjórnun í Glæsibæ og Grafarvogi. 

Samkvæmt meðaltölum má gera ráð fyrir að ánægjan í Mjódd sé nokkuð mikil með 

þætti tengda stjórnun. 

Sjá má að fullyrðingin „þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með stjórnun 

stofnunarinnar” mælist á aðgerðabili á öllum þremur starfsstöðvunum. Þó má sjá að það 

er eina fyllyrðingin sem mælist á aðgerðabili í Mjódd. Aftur á móti eru fjölmargar 

fullyrðingar sem mælast á aðgerðabili hjá hinum tveimur starfsstöðvunum. Þar má 

nefna fullyrðinguna „þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með þær 

skipulagsbreytingar sem áttu sér stað á minni starfsstöð þann 1. október 2015“ það 

sama má segja um fullyrðinguna „þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með næsta 

yfirmann minn“ og einnig fullyrðinguna „Honum/henni tekst vel að leysa þau 

starfsmannavandmál sem upp koma“. 

Þegar tekið er mið af starfsstöðvum er marktækur munur á meðaltölum þriggja 

fullyrðinga. Marktækur munur er á fullyrðingunni „Þegar á heildina er litið er ég 

ánægður með stjórnun stofnunarinnar“, F(2,46)= 5,789, p < 0,01. Marktækur munur er á 

milli Glæsibæjar og Mjóddar og Grafarvogs og Mjóddar. Þeir sem starfa í Mjódd eru 

marktækt ánægðari með stjórnun stofnunarinnar heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ 

og Grafarvogi. 

Einnig var munur á fullyrðingunni „Honum/henni tekst vel að leysa þau 

starfsmannavandamál sem upp koma“, F(2,43)= 5,032, p < 0,05. Marktækur munur er á 

milli Glæsibæjar og Mjóddar og einnig Grafarvogs og Mjóddar. Þeir sem starfa í Mjódd 

eru marktækt meira sammála því að næsta yfirmanni þeirra takist vel að leysa þau 

starfsmannavandamál sem upp koma heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ eða 

Grafarvogi. 
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Marktækur munur var á meðaltölum fullyrðingarinnar „Hann/hún hefur frumkvæði 

að því að bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar“, F(2,44)= 5,401, p < 0,01. Marktækur 

munur er á milli Glæsibæjar og Mjóddar. Þeir sem starfa í Mjódd eru marktækt meira 

sammála því að næsti yfirmaður þeirra hafi frumkvæði að því að bæta vinnubrögð 

starfsstöðvarinnar heldur en þeir sem starfa í Glæsibæ. 

5.7.2 Stjórnun út frá starfsaldri 

Í töflu 18 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum stjórnun út frá starfssaldri. Nánari 

upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og lægsta gildi má sjá í 

viðauka ellefu. 

Tafla 18. Stjórnun út frá starfsaldri 

Starfsaldur 

0-5 ár 6-10 ár 
11 ár eða 

lengur 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með stjórnun stofnunarinnar (HH) 3.06 2.56 2.87 

Ég þekki vel markmið stofnunarinnar 
(HH) 

3.65 3.75 3.86 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með þær skipulagsbreytingar sem áttu 
sér stað á minni starfsstöð þann 1. 
október 2015 

3.28 3.44 3.41 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með næsta yfirmann minn 3.89 3.56 3.76 

Hann/hún leitar til starfsmanna sinna 
áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar 3.72 3.22 3.15 

Honum/henni tekst vel að leysa þau 
starfsmannavandamál sem upp koma 3.71 3.44 3.35 

Hann/hún hefur frumkvæði að því að 
bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar 4.33 3.67 3.81 

Hann/hún leiðbeinir og gagnrýnir á 
uppbyggjandi hátt 

3.82 3.89 3.50 

Hann/hún tekur vel í ábendingar um það 
sem betur má fara 

4.06 3.67 3.67 

Ég fæ hrós/viðurkenningu frá 
honum/henni þegar mér hefur tekist vel 
upp í starfi 

4.06 4.38 3.37 

Hann/hún ber hag starfsmanna sinna 
fyrir brjósti 

4.17 3.78 3.76 
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Þegar tekið er mið af starfsaldri í flokknum stjórnun má sjá að flest atriði mælast á 

aðgerðabili eða 17 af 33 atriðum. Fjöldi atriða á styrkleikabili eru tvö og 14 á starfhæfu 

bili. Hjá þeim sem hafa starfað í núll til fimm ár mælast þrjú atriði á aðgerðabili, sjö á 

starfhæfu bili og eitt á styrkleikabili. Hjá þeim sem hafa starfað í sex til tíu ár mælast sjö 

atriði á aðgerðabili, þrjú á starfhæfu bili og eitt á styrkleikabili. Hjá þeim sem hafa 

starfað í 11 ár eða lengur mælast sjö atriði á aðgerðabili og fjögur á starfhæfu bili. 

Munur er á meðaltölunum en munurinn er þó ekki marktækur (p> 0,05).  

Meðaltölin benda þó til þess að ánægjan með þætti tengda stjórnun sé mest hjá 

þeim sem hafa starfað styst hjá heilsugæslunni. Til að mynda mælast þar þrjú atriði á 

aðgerðabili samanborið við sjö hjá hinum starfsaldurs flokkunum. Samkvæmt 

meðaltölunum er lítill munur á milli starfsaldurs flokkanna sex til tíu ár og 11 ár eða 

lengur, en ánægjan þar mælist töluvert lægri en hjá þeim sem hafa starfað styst. 

Sjá má að fullyrðingarnar „Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með stjórnun 

stofnunarinnar (HH)“ og „Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með þær 

skipulagsbreytingar sem áttu sér stað á minni starfsstöð þann 1. október 2015“ lenda á 

aðgerðabili hjá öllum starfsaldurs flokkunum. Mest mælist ánægjan með fullyrðinguna 

„Hann/hún ber hag starfsmanna sinna fyrir brjósti“. 
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5.7.3 Sjórnun út frá starfshlutfalli 

Í töflu 19 má sjá meðaltöl fullyrðinga í flokknum stjórnun út frá starfshlutfalli. Nánari 

upplýsingar um fjölda svarenda ásamt staðalfráviki og hæsta og lægsta gildi má sjá í 

viðauka tólf. 

Tafla 19. Stjórnun út frá starfshlutfalli 

Starfshlutfall 
  Hlutastarf 

Fullt 
starf 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með stjórnun stofnunarinnar (HH) 

 

3,00 2,91 

Ég þekki vel markmið stofnunarinnar 
(HH) 

 

3,67 4,00 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með þær skipulagsbreytingar sem áttu 
sér stað á minni starfsstöð þann 1. 
október 2015 

 

3,39 3,57 

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
með næsta yfirmann minn 

 

3,74 3,95 

Hann/hún leitar til starfsmanna sinna 
áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar 

 

3,33 3,62 

Honum/henni tekst vel að leysa þau 
starfsmannavandamál sem upp koma 

 

3,48 3,75 

Hann/hún hefur frumkvæði að því að 
bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar 

 

4,00 4,09 

Hann/hún leiðbeinir og gagnrýnir á 
uppbyggjandi hátt 

 

3,48 4,10 

Hann/hún tekur vel í ábendingar um það 
sem betur má fara 

 

3,81 3,91 

Ég fæ hrós/viðurkenningu frá 
honum/henni þegar mér hefur tekist vel 
upp í starfi 

 

3,72 4,15 

Hann/hún ber hag starfsmanna sinna 
fyrir brjósti   

3,85 4,14 

 

Þegar tekið er mið af starfshlutfalli í flokknum stjórnun má sjá að flest atriði mælast á 

starfhæfu bili eða 13 af 22 atriðum og níu sem mælast á aðgerðabili. Hjá þeim sem eru í 

hlutastarfi mælast sex atriði á aðgerðabili og fimm á starfhæfu bili. Hjá þeim sem eru í 

fullu starfi mælast þrjú atriði á aðgerðabili og átta á starfhæfu bili.  
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Þær fullyrðingar sem mælast á aðgerðabili hjá bæði þeim sem eru í hlutastarfi og 

fullu starfi eru fullyrðingarnar „Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með stjórnun 

stofnunarinnar (HH)“ og „Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með þær 

skipulagsbreytingar sem áttu sér stað á minni starfsstöð þann 1. október 2015“. Einnig 

fullyrðingin „Hann/hún leitar til starfsmanna sinna áður en mikilvægar ákvarðanir eru 

teknar“. Meðaltölin benda til þess að þeir sem eru í fullu starfi séu ánægðari með þætti 

tengda stjórnun en þeir sem eru í hlutastarfi. 

Þegar tekið er mið af starfshlutfalli er marktækur munur á meðaltölum 

fullyrðingarinnar „Hann/hún gagnrýnir og leiðbeinir á uppbyggjandi hátt“, t(44)= -2,254, 

p < 0,05. Þeir sem eru í fullu starfi eru marktækt meira sammála því að yfirmaður þeirra 

gagnrýni og leiðbeini á uppbyggjandi hátt heldur en þeir sem eru í hlutastarfi. 
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6 Umræður 

Markmið rannsóknarinnar var að kanna starfsánægju starfsfólks þriggja starfsstöðva 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins eins og staðan er í dag, í kjölfar skipulagsbreytinga. 

Í þessum hluta verða dregnar saman helstu niðurstöður rannsóknar auk þess sem 

þær verða skoðaðar í samanburði við aðrar rannsóknir/kannanir sem Heilsugæsla 

höfuðborgarsvæðisins hefur verið partur af. Leitast verður eftir að svara þeim 

rannsóknarspurningum sem lagt var upp með, en eins og fram hefur komið eru 

rannsóknarspurningarnar tvær: 

Er starfsfólk þriggja starfsstöðva Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins almennt ánægt í 

starfi? 

Er munur á starfsánægju starfsfólks Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins þegar tekið er 

mið af starfsstöðvum, starfsaldri og/eða starfshlutfalli? 

Þær rannsóknir/kannanir sem notaðar verða til samanburðar eru könnun Ómars H. 

Kristmundssonar á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna sem framkvæmd var árið 2006, sem 

hér eftir verður nefnd ríkiskönnunin. Auk rannsóknar/könnunar sem nefnist Stofnun 

ársins frá árinu 2015, sem er á vegum SFR, stéttarfélags í almannaþjónustu. Ályktanir 

um niðurstöður verða meðal annars dregnar út frá viðmiðum um meðaltöl sem 

Capacent Gallup hefur stuðst við (Ómar H. Kristmundsson, 2006; Stéttarfélag í 

almannaþjónustu, e.d.). 

Ljóst er að hugtakið starfsánægja hefur vakið mikla athygli undanfarna áratugi og 

ýmsar skilgreiningar komið fram á hugtakinu (Fisher og Locke, 1992). Sú þekktasta er þó 

skilgreining Locke (Locke, 1976). Einnig hefur komið í ljós að ýmsir þættir geti haft áhrif 

á starfsánægju sem sumir fræðimenn hafa skipt niður í persónubundna þætti, 

starfseinkennaþætti og starfsumhverfisþætti (Furnham, 2006). 
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6.1 Starfsánægja út frá þátttakendum sem ein heild 

Þegar horft er á starfsánægju út frá þátttakendum sem ein heild má gera ráð fyrir að 

heildaránægjan sé nokkuð mikil. Hvað varðar einstaka þætti má gera ráð fyrir að ánægja 

með þætti í flokknum starfið og starfsánægja sé vel viðunandi að undanskyldum 

launakjörum. Í flokknum samskipti og samstarf má gera ráð fyrir að nokkuð mikil ánægja 

sé með ýmsa þætti en minni með aðra þætti. Helstu þættir sem gera má ráð fyrir að 

þörf sé á að betrumbæta eru fullyrðingarnar „Upplýsingamiðlun innan minnar 

starfsstöðvar er í góðu lagi“ og „Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem snerta starfssvið 

mitt“. Varðandi þætti í flokknum stjórnun eru einnig ýmsir þættir þar sem ánægja er vel 

viðunandi. Þá eru aðrir þættir sem gera má ráð fyrir að þörf sé á að betrumbæta. 

Ánægja með næsta yfirmann virðist nokkuð mikil. Ánægja með stjórnun stofnunarinnar 

(HH) og skipulagsbreytingarnar virðist þá ekki vera mikil. Einnig má gera ráð fyrir að þörf 

sé á að betrumbæta þættina „Hann/hún leitar til starfsmanna sinna áður en mikilvægar 

ákvarðanir eru teknar“ og „Honum/henni tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál 

sem upp koma“ 

6.1.1 Samanburður við ríkiskönnunina 

Þegar litið er á starfsánægju út frá þátttakendum sem ein heild er skoðuð lýsandi 

tölfræði. Út frá heildarnálguninni „Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu 

hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins“ má sjá að 86,3% voru frekar eða mjög sammála 

samanborið við 79% í ríkiskönnuninni. Í flokknum starfið og starfsánægja voru 73,1% 

frekar eða mjög sammála því að þeir væru ánægðir með vinnuaðstöðu sína, samanborið 

við 60,6% í ríkiskönnuninni. Alls voru 69,2% sammála því að þeir hefðu þau 

tæki/tæknibúnað sem þau þörfnuðust samanborið við 68,7% í ríkiskönnuninni. Þegar 

sett var fram fullyrðingin „Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni“ voru 56,9% 

frekar eða mjög ósammála, samanborið við 60% í ríkiskönnuninni. Varðandi 

fullyrðinguna „Ég stefni að því að vinna hjá stofnuninni a.m.k. næstu tvö árin“ voru 

niðurstöður rannsóknanna mjög sambærilegar eða í kringum 69% sem voru frekar eða 

mjög sammála.  

Í flokknum samskipti og samstarf má sjá að 67,3% voru frekar eða mjög sammála því 

að góður starfsandi væri ríkjandi innan sinnar starfsstöðvar, samanborið við 60,6% í 

ríkiskönnuninni. Alls voru 52% frekar eða mjög sammála því að upplýsingamiðlun væri í 
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góðu lagi innan sinnar starfsstöðvar samanborið við 42% í ríkiskönnuninni. Við 

fullyrðingunni „Í daglegum störfum mínum fæ ég fullnægjandi upplýsingar til að sinna 

starfi mínu vel“ voru 69,2% frekar eða mjög sammála, samanborið við 65% í 

ríkiskönnuninni. Við fullyrðingunni „Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem snerta 

starfssvið mitt“ voru 68% frekar eða mjög sammála samanborið við 71% í 

ríkiskönnuninni.  

Þegar spurt var um ánægju með stjórnun stofnunarinnar (HH) voru 26,9% frekar eða 

mjög sammála, samanborið við 44% í ríkiskönnuninni. Þegar spurt var um ánægju með 

næsta yfirmann voru 62% frekar eða mjög sammála samanborið við 68% í 

ríkiskönnuninni. Sett var fram fullyrðing varðandi það að næsta yfirmanni takist vel að 

leysa þau starfsmannavandamál sem upp koma. Alls voru 50% frekar eða mjög 

sammála, samanborið við 56% í ríkiskönnuninni. Við fullyrðingunni „Hann/hún hefur 

frumkvæði að því að bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar“ voru 74% frekar eða mjög 

sammála samanborið við 58% í ríkiskönnuninni. Alls voru 60,4% sammála því að næsti 

yfirmaður þeirra leiðbeini og gagnrýni á uppbyggjandi hátt, samanborið við 50% í 

ríkiskönnuninni. Við fullyrðingunni „Hann/hún tekur vel í ábendingar um það sem betur 

má fara“ voru 62% frekar eða mjög sammála, samanborið við 71% í ríkiskönnuninni. Alls 

voru 60.9% frekar eða mjög sammála því að þeir fengju hrós/viðurkenningu frá næsta 

yfirmanni sínum, samanborið við 54% í ríkiskönnuninni. Alls voru 70% frekar eða mjög 

sammála því að næsti yfirmaður þeirra beri hag starfsmanna sinna fyrir brjósti, 

samanborið við 71% í ríkiskönnuninni (Ómar H. Kristmundsson, 2007). 

Út frá þessum samanburði má sjá að starfsánægja út frá þátttakendum sem ein heild 

var sambærileg niðurstöðum ríkiskönnunarinnar með ýmsa þætti en töluverðan mun 

mátti sjá hvað viðkom öðrum þáttum. Þá má sjá að heildaránægjan mældist meiri en í 

ríkiskönnuninni. Einnig reyndist ánægja með vinnuaðstæður og upplýsingamiðlun meiri 

en í ríkiskönnuninni. Ánægja með stjórnun stofnunarinnar (HH) mældist aftur á móti 

töluvert lægri en í ríkiskönnuninni. Fullyrðingin „Hann/hún hefur frumkvæði að því að 

bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar“ mældist hærri en í ríkiskönnuninni. Einnig voru 

fleiri sammála því að næsti yfirmaður þeirri leiðbeini og gagnrýni á uppbyggjandi hátt 

heldur en í ríkiskönnuninni. Töluvert færri voru sammála um að næsti yfirmaður þeirra 
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taki vel undir ábendingar um það sem betur mætti fara heldur en í ríkiskönnuninni 

(Ómar. H Krismundsson, 2007). 

6.1.2 Meðaltöl út frá þátttakendum sem ein heild 

Þegar horft er á meðaltöl starfsánægju út frá þátttakendum sem ein heild má sjá að 

heildaránægjan mælist á starfhæfu bili, og þar af leiðandi má gera ráð fyrir að hún sé 

viðunandi. Þegar horft er á þætti í flokknum starfið og starfsánægja virðist ánægjan vera 

vel viðunandi að undanskyldum þættinum um launakjör. Þegar horft er á starfsánægju 

út frá heildinni í flokknum samskipti og samstarf má sjá að þeir þættir sem komu verst 

út eru fullyrðingarnar „Upplýsingamiðlun innan minnar starfsstöðvar er í góðu lagi“ og 

„Ég er spurður álits á ákvörðunum sem snerta starfssvið mitt“. Þegar horft er á 

starfsánægju út frá heildinni í flokknum stjórnun benda meðaltöl til þess að almennt sé 

ekki mikil ánægja með stjórnun stofnunarinnar (HH) í heild sinni. Aftur á móti gefa 

meðaltölin til kynna að ágætis ánægja sé með næsta yfirmann. Meðaltölin gefa einnig til 

kynna að ánægja með skipulagsbreytingarnar séu almennt ekki miklar. Fullyrðingarnar 

„Hann/hún leitar til starfsmanna sinna áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar“ og 

„Honum/henni tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál sem upp koma“ mælast á 

aðgerðabili og má þar af leiðandi gera ráð fyrir að þörf sé á að betrumbæta tiltekna 

þætti. 

6.1.3 Samanburður við Stofnun ársins 

Þegar horft er á þætti í flokknum starfið og starfsánægja og þeir bornir saman við 

könnunina Stofnun ársins má sjá að meðaltal fullyrðingarinnar „Ég er ánægður með 

núverandi vinnuaðstöðu mína“ mælist 3,83 samanborið við 3,52 hjá Stofnun ársins. 

Meðaltal við fullyrðingunni „Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni“ mælist 2,25 

samanborið við 2,11 hjá Stofnun ársins sem gefur til kynna að meðaltal þessara tilteknu 

þátta séu sambærilegt en örlítið hærri í þessari rannsókn (Stéttarfélag í 

almannaþjónustu, e.d.). 

Þegar starfsánægja í flokknum samskipti og samstarf eru borin saman við Stofnun 

ársins má sjá að meðaltal við fullyrðingunni „Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar 

starfsstöðvar“ mælist 3,71 samanborið við 4,21 hjá Stofnun ársins. Meðaltölin gefa til 
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kynna að ánægja með þennan tiltekna þátt mælist aðeins minni en hjá Stofnun ársins 

(Stéttarfélag í almannaþjónustu, e.d.). 

Þegar starfsánægjan í flokknum stjórnun er skoðuð í samanburði við Stofnun ársins 

má sjá að spurt var um trúverðugleika stjórnanda í Stofnun ársins. Þar mældist 

meðaltalið fyrir Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 3,53. Til þess að bera saman þessa 

rannsókn við Stofnun ársins tók höfundur meðaltal af öllum meðaltölum í flokknum 

stjórnun, en meðaltalið mældist 3,66. Þó ber að varast að draga ályktanir út frá þessum 

þætti þar sem ekki er vitað hvaða spurningar lágu að baki trúverðugleika stjórnenda í 

Stofnun ársins (Stéttarfélag í almannaþjónustu, e.d.). 

6.2 Starfsánægja út frá einstökum starfsstöðvum, starfsaldri og 
starfshlutfalli 

Samkvæmt meðaltölunum er munur á starfsánægju eftir starfsstöðvum. Meðaltölin gera 

okkur kleift að áætla að ánægjan sé mest í Mjódd í öllum flokkunum. Draga má þá 

ályktun að heildaránægja sé nokkuð góð á starfsstöðvunum þremur, þá sérstaklega í 

Grafarvogi og Mjódd. Meðaltölin gefa þó til kynna að þörf sé á að betrumbæta einstaka 

þætti, þá séstaklega tengda samskiptum og samstarfi og stjórnun í Glæsibæ og Mjódd. 

Ekki er hægt að greina eins mikinn mun á starfsánægju eftir starfsaldri. Áhugavert er 

að sjá að í flokknum starfsánægja mælast flest atriði á styrkleikabili í starfsaldurs 

flokknum sex til tíu ár. Þar mælast einnig flest atriði á aðgerðabili. Meðaltölin benda því 

til þess að ánægja sé vel viðunandi með ákveðna þætti og ekki mikil með aðra þætti. 

Samkvæmt meðaltölunum má ekki greina mikinn mun á starfsánægju eftir starfsaldri í 

flokknum samskipti og samstarf. Aðallega mátti sjá mun á starfsánægju eftir starfsaldri í 

flokknum stjórnun. Meðaltölin gefa til kynna að þeir sem hafa starfað í núll til fimm ár 

séu ánægðari með ýmsa þætti tengda stjórnun heldur en þeir sem hafa starfað lengur 

en fimm ár. 

Þegar tekið er mið af starfsánægju út frá starfshlutfalli gefa meðaltölin til kynna að 

ánægja með þætti í flokknum starfið og starfsánægja sé meiri hjá þeim sem eru í 

hlutastarfi en hjá þeim sem eru í fullu starfi. Lítinn mun má sjá á starfsánægju eftir 

starfshlutfalli í flokknum samskipti og samstarf. Í flokknum stjórnun má aftur á móti 

samkvæmt meðaltölunum gera ráð fyrir að ánægja sé meiri hjá þeim sem eru í fullu 

starfi heldur en hjá þeim sem eru í hlutastarfi. Meðaltölin gefa því til kynna að ánægja 
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með ákveðna þætti sé meiri hjá þeim sem eru í hlutastarfi og meiri með aðra þætti hjá 

þeim sem eru í fullu starfi. 

6.3 Takmarkanir rannsóknar 

Rannsóknarspurningarnar snúa að hluta til að skipulagsbreytingum sökum þess að þær 

höfðu nýlega átt sér stað þegar ákveðið var að gera rannsóknina. Erfitt er að meta hvort 

þær hafi haft áhrif á starfsánægjuna í þessari rannsókn þar sem ekki gafst kostur á að 

gera fyrir og eftir mælingar til að kanna áhrif þeirra. 

Fjöldi einstaklinga í úrtakinu er einnig takmörkun, sérstaklega í ljósi þess hve 

fámennir hópar þetta eru. Þar af leiðandi var ekki hægt að spyrja um ákveðna 

persónubundna þætti eins og starfsheiti og kyn þar sem þá hefði verið hægt að rekja 

upplýsingarnar, sökum þess hve fáir gegna ákveðnum starfsheitum. Því er ekki hægt að 

segja til um hvort þessir þættir hafi truflandi áhrif eða jafnvel skekki niðurstöðurnar. 

Svarhlutfallið er takmörkun að því leyti að erfitt getur verið að segja til um hvort svör 

þeirra sem ekki tóku þátt hefðu dreifst eins og hjá þeim sem tóku þátt. Þá með tilliti til 

starfsstöðva, starfsaldurs, starfshlutfalls og einnig kyns og starfsheitis, þ.e. ef hægt hefði 

verið að spyrja um tiltekna þætti. Þetta gerir það að verkum að fara þarf varlega í að 

draga ályktanir út frá marktækarprófunum. 

6.4 Hugmyndir að frekari rannsóknum 

Rannsakandi telur áhugavert og gagnlegt að gera einnig eigindlega rannsókn til þess að 

fá dýpri skilning á svörum starfsfólks Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. 

Einnig væri gagnlegt að leggja sama spurningalistann fyrir reglulega til þess að fá 

samanburð og meta starfsánægju milli tímabila, fylgjast með því hvernig hún þróast. 

Jafnframt myndi gagnast að hafa rýnihópa þar sem starfsfólki gefst kostur á að ræða 

og koma með tillögur um það hvernig væri hægt að betrumbæta einstaka þætti og 

vinnuumhverfið í heild sinni. 

Þar sem sömu skipulagsbreytingar eiga eftir að ganga í garð á hinum starfsstöðvum 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins væri fróðlegt að gerð væri rannsókn fyrir og eftir 

breytingar til þess að meta áhrif skipulagsbreytinganna sjálfra. 
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7 Lokaorð 

Komið hefur í ljós að heildaránægja starfsfólks þriggja starfsstöðva Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins virðist vera viðunandi. Þegar tekið er tillit til einstakra þátta má 

þó gera ráð fyrir að þörf sé á að betrumbæta ýmsa þætti, þá sérstaklega varðandi laun, 

upplýsingamiðlun og samráð ásamt þáttum tengdum stjórnun.  

Meðaltölin benda til þess að ánægjan sé mest í Mjódd þar sem fæst atriði á 

aðgerðabili mælast þar.  

Ekki var eins mikill munur á starfsánægju eftir starfsaldri en þar var helsti munurinn 

sá að þeir sem höfðu starfað í núll til fimm ár voru ánægðari með ýmsa þætti tengda 

stjórnun en þeir sem höfðu starfað lengur en fimm ár.  

Starfsánægja út frá starfshlutalli var meiri með suma þætti hjá þeim sem voru í 

hlutastarfi og meiri með aðra þætti hjá þeim sem voru í fullu starfi. Þá voru þeir sem 

voru í hlutastarfi ánægðari með þætti í flokknum starfið og starfsánægja og þeir sem 

voru í fullu starfi ánægðari með þætti í flokknum stjórnun. 

Eins og fram hefur komið hefur rannsóknin fyrst og fremst hagnýtt gildi fyrir 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. Höfundur telur kjörið tækifæri fyrir heilsugæsluna 

að nýta sér niðurstöður rannsóknarinnar til þess að betrumbæta þá þætti sem gera má 

ráð fyrir að ekki sé nægilega mikil ánægja með. 
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Viðauki 1 - Kynningarbréf 

Ágæti starfsmaður Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. 

Okkur þætti vænt um ef þú sæir þér fært að taka þátt í meðfylgjandi könnun. Könnunin 

er gerð í þeim tilgangi að leggja mat á starfsumhverfi starfsfólks þriggja starfsstöðva HH, 

Heilsugæslunnar Glæsibæ, Mjódd og Grafarvogi. 

Könnunin er í formi spurningalista sem samanstenfur af 28 almennum spurningum 

ásamt þremur bakgrunnsspurningum. Það tekur um það bil 5 til 10 mínútur að svara 

spurningalistanum. Könnunin mun standa yfir frá 19. janúar til og með 2. febrúar. 

Þér er hvorki skylt að svara einstökum spurningum né spurningalistanum í heild. Litið er 

á þátttöku sem upplýst samþykki. Könnunin er nafnlaus og farið verður með öll svör sem 

trúnaðarmál. Ekki verður hægt að greina svör einstakra starfsmanna. 

Könnunin hefur hlotið samþykki Vísindanefndar Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins og 

Háskóla Íslands og hefur einnig verið samþykkt af framkvæmdarstjórn Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins. Tilkynning um gagnaöflun hefur jafnframt verið send til 

Persónuverndar. 

Hafir þú einhverjar spurningar varðandi könnunina þá vinsamlegast hafðu samband við 

undirrituð. 

Með fyrirfram þökk fyrir þáttöku.  

Sara Sif Sveinsdóttir, sími 868-9965, netfang: sss28@hi.is 

Baldur Ingi Jónasson, mannauðsráðgjafi HH, sími 585-1329 / 821-2132, netfang 

baldur.ingi.jonasson@heilsugaeslan.is 

Svava Kristín Þorkellsdóttir, mannauðsstjóri HH og ábyrgðarmaður könnunar, sími 585-

1317 / 821-2105 netfang: svava.kristin.thorkellsdottir@heilsugaeslan.is 

 

 

 

 

mailto:baldur.ingi.jonasson@heilsugaeslan.is
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Viðauki 2 - Spurningalistinn 

         Hversu ósammála eða sammála eru 
eftirfarandi fullyrðingum? 

Mjög 
ósammála 

Frekar 
ósammála 

Hvorki 
ósammála 
né sammála 

Frekar 
sammála 

Mjög 
sammála 

1 Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) í starfi mínu hjá 
Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

          

2 Ég er ánægð(ur) með núverandi 
vinnuaðstöðu mína           

3 Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég 
þarfnast til að vinna starf mitt vel 

          

4 Ég veit til hvers er ætlast af mér í 
starfi           

5 Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 
stofnuninni           

6 Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni 
a.m.k. næstu tvö árin 

          

7 Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á 
milli vinnu og einkalífs           

8 Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í 
starfi mínu           

9 Góður starfsandi er ríkjandi innan 
minnar starfsstöðvar           

10 Upplýsingamiðlun innan minnar 
starfsstöðvar er í góðu lagi           

11 Í daglegum störfum mínum fæ ég 
fullnægjandi upplýsingar til að sinna 
starfi mínu vel           

12 Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni 
hjá vinnufélögum mínum ef ég þarf á 
því að halda           

13 Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum 
sem snerta starfssvið mitt           

14 Þegar á heildina litið er ég ánægð(ur) 
með stjórnun stofnunarinnar (HH) 

          

15 Ég þekki vel markmið stofnunarinnar 
(HH) 
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16 Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) með þær 
skipulagsbreytingar sem áttu sér stað 
á minni starfsstöð þann 1. október 
2015           

17 Þegar á heildina litið er ég ánægð(ur) 
með næsta yfirmann minn           

18 Hann/hún leitar til starfsmanna sinna 
áður en mikilvægar ákvarðanir eru 
teknar           

19 Honum/henni tekst vel að leysa þau 
starfsmannavandamál sem upp koma 

          

20 Hann/hún hefur frumkvæði að því að 
bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar           

21 Hann/hún leiðbeinir og gagnrýnir á 
uppbyggjandi hátt           

22 Hann/hún tekur vel í ábendingar um 
það sem betur má fara           

23 Ég fæ hrós/viðurkenningu frá 
honum/henni þegar mér hefur tekist 
vel upp í starfi           

24 Hann/hún ber hag starfsmanna sinna 
fyrir brjósti 

          

       

         Hversu ósammála eða sammála ertu 
eftirfarandi fullyrðingum 

Nær alltaf Oft Stundum Sjaldan Aldrei 

25 Ég er undir miklu vinnuálagi 
          

26 Ég finn fyrir streitu í starfi mínu           
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    Nei Já Veit ekki 

27 
Hefur þú orðið fyrir einelti á 
núverandi vinnustað (HH) á 
síðastliðnum 24 mánuðum (einelti 
felur í sér endurtekna neikvæða 
framkomu gagnvart einstaklingi/um 
fyrir ákveðið tímabil sem hann eða 
þeir upplifa sem særandi og/eða 
niðurlægjandi)?           

28 
Hefur þú orðið fyrir kynferðislegri 
áreitni á núverandi vinnustað (HH) á 
síðastliðnum 24 mánuðum 
(kynferðisleg áreitni felur í sér 
kynferðislegar athafnir, hegðun eða 
athugasemdir sem beinast að 
einstaklingi og eru án samþykkis hans 
eða vilja)?           

       
       29 Á hvaða starfsstöð starfar þú? 

     

 
Glæsibæ 

     

 
Grafarvogi 

     

 
Mjódd 

     
       30 Hveru lengi hefur þú starfað hjá 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? 
     

 
0-5 ár 

     

 
6-10 ár 

     

 
11 ár eða lengur 

     
       31 Hvert er starfshlutfall þitt hjá 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? 
     

 

Hlutastarf (með hlutastarfi er átt við 
allt undir 100% starfshlutfalli) 

     

 

Fullt starf (með fullu starfi er 
einungis átt við 100% starfshlutfall) 
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Viðauki 3 – Súlurit lýsandi tölfræði 

 

 

Spurning 1. Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í 

starfi mínu hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins voru 18 (35,3%) mjög sammála. Alls 

voru 26 (51%) frekar sammála, fjórir (7,85) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi 

þeirra sem var frekar ósammála var þrír (5,9%) en enginn þeirra var mjög ósammála. 

 

 

Spurning 2. Ég er ánægður með núvernadi vinnuaðstöðu mína 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég er ánægð(ur) með núverandi 

vinnuaðstöðu mína voru 13 (25%) mjög sammála. Alls voru 25 (48,1%) frekar sammála, 

sjö (13,5%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála 

var sex (11,5%) og einn (1,9%) var mjög ósammála. 
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Spurning 3. Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég þarfnast til að vinna starf mitt vel 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég 

þarfnast til þess að vinna starf mitt vel voru tíu (19,2%) mjög sammála. Alls voru 26 

(50%) frekar sammála, átta (15,4%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra 

sem var frekar ósammála var átta (15,4%) en enginn var mjög ósammála. 

 

 

Spurning 4. Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi 

voru 18 (36%) mjög sammála. Alls voru 25 (50%) frekar sammála, sex (12%) voru hvorki 

ósammála né sammála. Enginn var frekar ósammála og einn (2%) mjög ósammála. 
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Spurning 5. Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá stofnuninni 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 

stofnuninni var aðeins einn (2%) mjög sammála því. Fjöldi þeirra sem var frekar sammála 

var fimm (9,8%), 16 (31,4%) voru hvorki ósammála né sammála. Alls voru 13 (25,5%) 

frekar ósammála og 16 (31,4%) mjög ósammála. 

 

 

Spurning 6. Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni a.m.k. næstu tvö árin 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni 

a.m.k. næstu tvö árin voru 18 (35,3%) mjög sammála. Alls voru 17 (33,3%) frekar 

sammála, 12 (23,5%) hvorki ósammála né sammála. Aðeins einn (2%) var frekar 

ósammála og þrír (5,9%) mjög ósammála. 
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Spurning 7. Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á milli vinnu og einkalífs 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á milli 

vinnu og einkalífs voru 12 (23,5%) mjög sammála. Alls voru 30 (58,8%) frekar sammála, 

sex (11,8%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála 

var tveir (3,9%) og einn (2%) var mjög ósammála. 

 

 
 

Spurning 8. Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í starfi mínu 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í 

starfi mínu voru 24 (47,1%) mjög sammála. Alls voru 22 (43,1%) frekar sammála, þrír 

(5,9%) hvorki ósammála né sammála. Aðeins tveir (3,9%) voru frekar ósammála og 

enginn var mjög ósammála. 
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Spurning 9. Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar starfsstöðvar 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Góður starfsandi er ríkjandi innan minnar 

starfsstöðvar voru tíu (19,2%) mjög sammála. Alls voru 25 (48,1%) frekar sammála, 12 

(23,1%) hvorki ósammála né sammála. Aðeins tveir (3,8%) voru frekar ósammála og þrír 

(5,8%) mjög ósammála. 

 

 

Spurning 10. Upplýsingamiðlun innan minnar starfsstöðvar er í góðu lagi 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Upplýsingamiðlun innan minnar 

starfsstöðvar er í góðu lagi voru fjórir (8%) mjög sammála. Alls voru 22 (44%) frekar 

sammála, 14 (28%) voru hvorki ósammála né sammála. Þeir starfsmenn sem voru frekar 

ósammála voru átta (16%) og tveir (4%) sem voru mjög ósammála. 
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Spurning 11. Í daglegum störfum mínum fæ ég fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mínu vel 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Í daglegum störfum mínum fæ ég 

fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mínu vel voru sex (11,5%) mjög sammála. Alls 

voru 30 (57,7%) frekar sammála, 12 (23,1%) voru hvorki ósammála né sammála. Aðeins 

þrír (5,8%) voru frekar ósammála og einn (1,9%) var mjög ósammála. 

 

 

Spurning 12. Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég fæ stuðning og hjálp með verkefni hjá 

vinnufélögum mínum ef ég þarf á því að halda voru 20 (38,5%) mjög sammála. Alls voru 

24 (46,2%) frekar sammála, sex (11,5%) voru hvorki ósammála né sammála. Aðeins tveir 

(3.8%) voru frekar ósammála og enginn var mjög ósammála. 
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Spurning 13. Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem snerta starfssvið mitt 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum sem 

snerta starfssvið mitt voru 12 (24%) mjög sammála. Alls voru 22 (44%) frekar sammála, 

sex (12%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem voru frekar ósammála 

var átta (16%) og tveir (4%) voru mjög ósammála. 

 

 

Spurning 14. Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með stjórnun stofnunarinnar (HH) 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 

með stjórnun stofnunarinnar (HH) voru fimm (9,6%) mjög sammála. Alls voru níu 

(17,3%) frekar sammála, 21 (40,4%) var hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra 

starfsmanna sem var frekar ósammála var 11 (21,2%) og sex (11,5%) voru mjög 

ósammála. 

 



 

79 

 

Spurning 15. Ég þekki vel markmið stofnunarinnar (HH) 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég þekki vel markmið stofnunarinnar 

(HH) voru níu (18,4%) mjög sammála. Alls voru 24 (49%) frekar sammála, 14 (28,6%) 

voru hvorki ósammála né sammála. Einungis einn (2%) var frekar ósammála og einn 

(2%) sem var mjög ósammála. 

 

 

Spurning 16. Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með þær skipulagsbreytingar sem áttu sér stað á 
minni starfsstöð þann 1. október 2015 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 

með þær skipulagsbreytingar sem áttu sér stað á minni starfsstöð þann 1. október 2015 

voru sex (11,8%) mjög sammála. Alls voru 19 (37,3%) frekar sammála, 18 (35,3%) voru 

hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála var fimm (9,8%) og 

þrír (5,9%) voru mjög ósammála. 
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Spurning 17. Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með næsta yfirmann minn 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 

með næsta yfirmann minn voru 15 (30%) mjög sammála. Alls voru 16 (32%) frekar 

sammála, 15 (30%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar 

ósammála var tveir (4%) og einnig tveir (4%) sem voru mjög ósammála. 

 

 

Spurning 18. Hann/hún leitar til starfsmanna sinna áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Hann/hún leitar til starfsmanna sinna 

áður en mikilvægar ákvarðanir eru teknar voru 11 (22,4%) mjög sammála. Alls voru 12 

(24,5%) frekar sammála, 16 (32,7%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra 

sem var frekar ósammála var sex (12,2%) og fjórir (8,2%) sem voru mjög ósammála. 
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Spurning 19. Honum/henni tekst vel að leysa þau starfsmannavandamál sem upp koma 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Honum/henni tekst vel að leysa þau 

starfsmannavandamál sem upp koma voru 11 (22,9%) mjög sammála. Alls voru 13 

(27,1%) frekar sammála, 18 (37.5%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra 

sem var frekar ósammála var þrír (6,3%) og einnig þrír (6,3%) sem voru mjög ósammála. 

 

 

Spurning 20. Hann/hún hefur frumkvæði að því að bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Hann/hún hefur frumkvæði að því að 

bæta vinnubrögð starfsstöðvarinnar voru 19 (38%) mjög sammála. Alls voru 18 (36%) 

frekar sammála, níu (18%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var 

frekar ósammála var þrír (6%) og einn (2%) var mjög ósammála. 
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Spurning 21. Hann/hún leiðbeinir og gagnrýnir á uppbyggjandi hátt 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Hann/hún leiðbeinir og gagnrýnir á 

uppbyggjandi hátt voru 12 (25%) mjög sammála. Alls voru 17 (35,4%) frekar sammála, 

15 (31,3%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála 

var tveir (4,2%) og einnig tveir (4,2%) sem voru mjög ósammála. 

 

 

Spurning 22. Hann/hún tekur vel í ábendingar um það sem betur má fara 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Hann/hún tekur vel í ábendingar um það 

sem betur má fara voru 14 (28%) mjög sammála. Alls voru 17 (34%) frekar sammála, 17 

(34%) voru hvorki ósammála né sammála. Einungis einn (2%) var frekar ósammála og 

einnig einn (2%) sem var mjög ósammála. 
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Spurning 23. Ég fæ hrós/viðurkenningu frá honum/henni þegar mér hefur tekist vel upp í starfi 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég fæ hrós/viðurkenningu frá 

honum/henni þegar mér hefur tekist vel upp í starfi voru 17 (37%) mjög sammála. Alls 

voru 11 (23,9%) frekar sammála, 14 (30,4%) voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi 

þeirra sem var frekar ósammála var þrír (6,5%) og einn (2%) var mjög ósammála. 

 

 

Spurning 24. Hann/hún ber hag starfsmanna sinna fyrir brjósti 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Hann/hún ber hag starfsmanna sinna 

fyrir brjósti voru 18 (36%) mjög sammála. Alls voru 17 (34%) frekar sammála, 11 (22%) 

voru hvorki ósammála né sammála. Fjöldi þeirra sem var frekar ósammála var þrír (6%) 

og einn (2%) sem var mjög ósammála. 
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Spurning 25. Ég er undir miklu vinnuálagi 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar : Ég er undir miklu vinnuálagi sögðu níu 

(18%) nær alltaf. Alls voru 24 (48%) sem sögðu oft, 15 (30%) sögðu stundum. Fjöldi 

þeirra sem sagði sjaldan var tveir, en enginn sem sagði aldrei. 

 

 

Spurning 26. Ég finn fyrir streitu í starfi mínu 

Af þeim sem tóku afstöðu til fullyrðingarinnar: Ég finn fyrir streitu í starfi mínu sagði einn 

(1,9%) nær alltaf. Alls voru 17 (32,7%) sem sögðu oft, 26 (50%) sögðu stundum. Fjöldi 

þeirra sem sagði sjaldan var átta (15,4%), en enginn sagði aldrei. 
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Spurning 27. Hefur þú orðið fyrir einelti á núverandi vinnustað (HH) á síðastliðnum 24 mánuðum? 

Spurt var: Hefur þú orðið fyrir einelti á núverandi vinnustað (HH) á síðastliðnum 24 

mánuðum? Af þeim sem svöruðu voru 44 (88%) sem sögðu nei, 5 (10%) sögðu já og 1 

(2%) sem sagði veit ekki. 

 

 

Spurning 28. Hefur þú orðið fyrir kynferðislegri áreitni á núverandi vinnustað (HH) á síðastliðnum 24 
mánuðum? 

Spurt var: Hefur þú orðið fyrir kynferðislegri áreitni á núverandi vinnustað (HH) á 

síðastliðnum 24 mánuðum? Af þeim sem svöruðu sögðu allir nei eða 51 (100%). 
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Spurning 29. Á hvaða starfsstöð starfar þú? 

Spurt var: Á hvaða starfsstöð starfar þú? Alls voru 13 (26,5%) sem störfuðu í Glæsibæ, 

18 (36,7%) sem störfuðu í Grafarvogi og 18 (36,7%) í Mjódd. 

 

 

Spurning 30. Hversu lengi hefur þú starfað hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? 

Spurt var: Hversu lengi hefur þú starfað hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? Alls 

voru 18 (36%) sem höfðu starfað í núll til fimm ár, níu (18%) sem höfðu starfað í sex til 

tíu ár og 23 (46%) sem höfðu starfað 11 ár eða lengur. 
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Spurning 31. Hvert er starfshlutfall þitt hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? 

Spurt var: Hvert er starfshlutfall þitt hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? Alls voru 28 

(56%) í hlutastarfi og 22 (44%) í fullu starfi. 
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Viðauki 4- Heildartafla starfið og starfsánægja út frá starfsstöð 

Spurning Starfsstöð N Meðaltal Staðalfrávik 
Lægsta 
gildi 

Hæsta 
gildi 

Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) í starfi mínu hjá 
Heilsugæslu 
höfuðborgarsvæðisins 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12               
18                       
18 

3,75      
4,22     
4,44 

0,965     
0,548     
0,705 

3,14    
3,95    
4,09 

4,36    
4,49     
4,79 

Ég er ánægð(ur) með 
núverandi vinnuaðstöðu 
mína 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13            
18            
18 

3,77    
3,94     
4,06 

0,832     
0,725    
1,110 

3,27    
3,58    
3,50 

4,27    
4,31    
4,61 

Ég hef þau tæki/tæknibúnað 
sem ég þarfnast til að vinna 
starf mitt vel 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13            
18            
18 

4,00     
3,67     
3,72 

0,816     
0,907    
1,074 

3,51     
3,22    
3,19 

4,49    
4,12     
4,26 

Ég veit til hvers er ætlast af 
mér í starfi 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

11              
18            
18 

3,82    
4,22     
4,33 

1,079     
0,647    
0,686 

3,09     
3,90    
3,99 

4,54     
4,54    
4,67 

Ég er ánægð(ur) með laun 
mín hjá stofnuninni 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12              
18            
18  

2,83     
1,83    
2,22 

1,193      
1,043     
0,943 

2,08    
1,31     
1,75 

3,59     
2,35     
2,69 

Ég stefni á að vinna hjá 
stofnuninni a.m.k. næstu tvö 
árin 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12            
18            
18  

3,83     
3,67    
4,28 

1,115     
1,085    
0,895 

3,13     
3,13    
3,83 

4,54     
4,21    
4,72 

Mér finnst gott jafnvægi hjá 
mér á milli vinnu og einkalífs 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12              
18            
18   

3,83     
4,17    
4,06 

0,577     
0,514     
1,110 

3,47     
3,91     
3,50 

4,20     
4,42     
4,61 

Þekking mín og hæfileikar 
nýtast vel í starfi mínu 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13             
17            
18   

3,69     
4,53     
4,61 

0,947     
0,514     
0,608 

3,12     
4,26     
4,31 

4,26     
4,79    
4,91 
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Viðauki 5- Heildartafla starfið og starfsánægja út frá starfsaldri 

Spurning Starfsaldur N Meðaltal Staðalfrávik 
Lægsta 
gildi 

Hæsta 
gildi 

Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) í starfi mínu hjá 
Heilsugæslu 
höfuðborgarsvæðisins 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

17              
9              
23 

4,24                   
4,00              
4,09 

0,664                
1,000         
0,848 

3,89                  
3,23                   
3,72 

4,58             
4,77                
4,45 

Ég er ánægð(ur) með 
núverandi vinnuaðstöðu 
mína 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18              
9                      
23 

4,00                   
3,56                  
3,70 

0,686                  
1,236                   
1,105 

3,66                  
2,61                  
3,22 

4,34             
4,51              
4,17 

Ég hef þau tæki/tæknibúnað 
sem ég þarfnast til að vinna 
starf mitt vel 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                 
9                    
23 

4,00                  
3,56               
3,48 

0,686                
1,014                  
1,039 

3,66                           
2,78                       
3,03 

4,34             
4,33                    
3,93 

Ég veit til hvers er ætlast af 
mér í starfi 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                
8                   
22 

4,17                
4,25                    
4,09 

0,618                
0,463                
1,019 

3,86                 
3,86                      
3,64 

4,47             
4,64            
4,54 

Ég er ánægð(ur) með laun 
mín hjá stofnuninni 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                  
8                        
23 

2,00                   
2,75               
2,35 

1,029                   
1,165               
1,071 

1,49                         
1,78                      
1,88 

2,51               
3,72             
2,81 

Ég stefni á að vinna hjá 
stofnuninni a.m.k. næstu tvö 
árin 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

17                   
9                        
23 

3,71                  
4,22                 
3,96 

1,160                     
0,833                   
1,186 

3,11                      
3,58                  
3,44 

4,30                   
4,86              
4,47 

Mér finnst gott jafnvægi hjá 
mér á milli vinnu og einkalífs 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

17                     
9                      
23 

3,94              
4,11              
3,91 

1,029                
0,782                
0,733 

3,41                    
3,51                    
3,60 

4,47               
4,71              
4,23 

Þekking mín og hæfileikar 
nýtast vel í starfi mínu 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                 
9                         
22 

4,39                  
4,22               
4,32 

0,520                      
1,093               
0,839 

4,14                
3,38                    
3,95 

4,64            
5,06            
4,69 
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Viðauki 6- Heildartafla starfið og starfsánægja út frá 
starfshlutfalli 

Spurning Starfshlutfall N Meðaltal Staðalfrávik 

Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) í starfi mínu hjá Heilsugæslu 
höfuðborgarsvæðisins 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                      
21 

4,18              
4,24 

0,723                
0,831 

Ég er ánægð(ur) með núverandi 
vinnuaðstöðu mína 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                   
22 

4,07            
3,55 

0,766               
1,224 

Ég hef þau tæki/tæknibúnað sem ég 
þarfnast til að vinna starf mitt vel 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                
22 

3,86                
3,59 

0,970           
0,959 

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi Hlutastarf  
Fullt starf 

27                 
21 

4,33             
4,10 

0,679                  
0,889 

Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 
stofnuninni 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                  
22 

1,85              
2,68 

0,907                 
1,129 

Ég stefni á að vinna hjá stofnuninni 
a.m.k. næstu tvö árin 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                  
21 

3,96               
3,95 

0,881              
1,244 

Mér finnst gott jafnvægi hjá mér á milli 
vinnu og einkalífs 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                   
21 

3,96             
4,05 

0,922                
0,740 

Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í 
starfi mínu 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                   
22 

4,37               
4,32 

0,629                 
0,945 
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Viðauki 7- Heildartafla samskipti og samstarf út frá starfsstöð 

Spurning Starfsstöð N Meðaltal Staðalfrávik 
Lægsta 
gildi 

Hæsta 
gildi 

Góður starfsandi er ríkjandi 
innan minnar starfsstöðvar 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13             
18            
18 

3,23     
3,56    
4,33 

1,235     
0,705    
0,686 

2,48     
3,21     
3,99 

3,98     
3,91      
4,67 

Upplýsingamiðlun innan 
minnar starfsstöðvar er í 
góðu lagi 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13             
17             
18 

3,08     
3,18     
3,94 

0,862      
0,951     
0,725 

2,56     
2,69      
3,58 

3,60     
3,67     
4,31 

Í daglegum störfum mínum 
fæ ég fullnægjandi 
upplýsingar til að sinna starfi 
mínu vel 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13             
18            
18 

3,54      
3,44      
4,28 

0.660     
0,705     
0,575 

3,14     
3,09     
3,99 

3,94    
3,79     
4,56 

Ég fæ stuðning og hjálp með 
verkefni hjá vinnufélögum 
mínum ef ég þarf á því að 
halda 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13             
18            
18 

3,92     
4,17     
4,56 

0,954      
0,514     
0,616 

3,35      
3,91    
4,25 

4,50     
4,42    
4,86 

Ég er spurð(ur) álits á 
ákvörðunum sem snerta 
starfssvið mitt 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12             
18            
18  

3,75      
3,61     
3,83 

0,965    
1,092     
1,200 

3,14     
3,07     
3,24 

4,36      
4,15      
4,43 
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Viðauki 8- Heildartafla samskipti og samstarf út frá starfsaldri 

Spurning Starfsaldur N Meðaltal Staðalfrávik 
Lægsta 
gildi 

Hæsta 
gildi 

Góður starfsandi er ríkjandi 
innan minnar starfsstöðvar 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18              
9                    
23 

3,83             
3,33             
3,70 

0,707                 
1,414                  
1,063 

3,48                     
2,25                   
3,24 

4,18             
4,42             
4,16 

Upplýsingamiðlun innan 
minnar starfsstöðvar er í 
góðu lagi 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                  
9                  
21 

3,22              
3,22               
3,48 

1,003                
1,093                
0,981 

2,72                  
2,38              
3,03 

3,72         
4,06              
3,92 

Í daglegum störfum mínum 
fæ ég fullnægjandi 
upplýsingar til að sinna 
starfi mínu vel 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18               
9                  
23 

3,56              
3,67                  
3,78 

0,705                    
0,866              
0,902 

3,21                  
3,00                      
3,39 

3,91                 
4,33               
4,17 

Ég fæ stuðning og hjálp með 
verkefni hjá vinnufélögum 
mínum ef ég þarf á því að 
halda 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                
9                  
23 

4,22               
4,33               
4,09 

0,732              
0,707                
0,900 

3,86                   
3,79                  
3,70 

4,59              
4,88                
4,48 

Ég er spurð(ur) álits á 
ákvörðunum sem snerta 
starfssvið mitt 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                    
8                 
22 

3,56           
3,88                 
3,59 

1,247                   
1,126                  
1,054 

2,94                     
2,93                    
3,12 

4,18              
4,82         
4,06 
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Viðauki 9- Heildartafla samskipti og samstarf út frá starfshlutfalli 

Spurning Starfshlutfall N Meðaltal Staðalfrávik 

Góður starfsandi er ríkjandi innan 
minnar starfsstöðvar 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                     
22 

3,71                  
3,82 

0,937                  
1,006 

Upplýsingamiðlun innan minnar 
starfsstöðvar er í góðu lagi 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                      
20 

3,32                
3,55 

0,863                   
1,050 

Í daglegum störfum mínum fæ ég 
fullnægjandi upplýsingar til að 
sinna starfi mínu vel 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                    
22 

3,79                    
3,73 

0,630                
0,883 

Ég fæ stuðning og hjálp með 
verkefni hjá vinnufélögum mínum 
ef ég þarf á því að halda 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                 
22 

4,25                   
4,23 

0,645                  
0,869 

Ég er spurð(ur) álits á ákvörðunum 
sem snerta starfssvið mitt 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                    
21 

3,74              
3,71 

1,023                 
1,189 
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Viðauki 10- Heildartafla stjórnun út frá starfsstöð 

Spurning Starfsstöð N Meðaltal Staðalfrávik 
Lægsta 
gildi 

Hæsta 
gildi 

Þegar á heildina er litið er 
ég ánægð(ur) með stjórnun 
stofnunarinnar (HH) 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13             
18             
18  

2,46     
2,72     
3,61 

1,050     
0,958     
1,037 

1,83    
2,25     
3,10 

3,10     
3,20     
4,13 

Ég þekki vel markmið 
stofnunarinnar (HH) 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

11               
18             
17 

3,82    
3,67     
3,94 

0,874     
0,907     
0,748 

3,23     
3,22      
3,56 

4,41     
4,12     
4,33 

Þegar á heildina er litið er 
ég ánægð(ur) með þær 
skipulagsbreytingar sem 
áttu sér stað á minni 
starfsstöð þann 1. október 
2015 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

13             
18             
18   

3,08      
3,44     
3,72 

1,038      
0,784     
1,074 

2,45      
3,05    
3,19 

3,70     
3,83     
4,26 

Þegar á heildina er litið er 
ég ánægð(ur) með næsta 
yfirmann minn 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12             
17            
18  

3,58     
3,59     
4,22 

1,084     
0.870      
1,114 

2,89     
3,14     
3,67 

4,27     
4,04     
4,78 

Hann/hún leitar til 
starfsmanna sinna áður en 
mikilvægar ákvarðanir eru 
teknar 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12             
17            
18 

3,33       
3,24     
3,78 

1,155     
1,033    
1,309 

2,60     
2,70     
3.13 

4,07     
3,77     
4.43 

Honum/henni tekst vel að 
leysa þau 
starfsmannavandamál sem 
upp koma 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

11              
17             
18  

3,09    
3,35              
4,17 

1,136     
0,996     
0,857 

2,33     
2,84      
3,74 

3,85    
3,87     
4,59 

Hann/hún hefur frumkvæði 
að því að bæta vinnubrögð 
starfsstöðvarinnar 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12                 
17            
18 

3,33      
4,18    
4,44 

1,231      
0,951     
0,616 

2,55      
3,69    
4,14 

4,12     
4,67     
4,75 

Hann/hún leiðbeinir og 
gagnrýnir á uppbyggjandi 
hátt 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

11              
17             
18 

3,55     
3,76      
3,89 

1,293     
1,033     
0,900 

2,68     
3,23    
3,44 

4,41     
4,30     
4,34 

Hann/hún tekur vel í 
ábendingar um það sem 
betur má fara 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12             
17             
18  

3,58     
3,65    
4,28 

1,165      
0,786     
0,826 

2,84     
3,24     
3,87 

4,32      
4,05     
4,69 

Ég fæ hrós/viðurkenningu 
frá honum/henni þegar mér 
hefur tekist vel upp í starfi 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

10              
17            
17 

3,90     
3,88      
4,00 

0,994     
1,111      
1,061 

3,19     
3,31     
3,45 

4,61     
4,45    
4,55 

Hann/hún ber hag 
starfsmanna sinna fyrir 
brjósti 

Glæsibær 
Grafarvogur 
Mjódd 

12             
17            
18 

3,75     
3,88     
4,28 

1,288      
0,928     
0,895 

2,93     
3,41      
3,83 

4,57     
4,36    
4,72 
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Viðauki 11- Heildartafla stjórnun út frá starfsaldri 

Spurning Starfsaldur N Meðaltal Staðalfrávik 
Lægsta 
gildi 

Hæsta 
gildi 

Þegar á heildina er litið er 
ég ánægð(ur) með stjórnun 
stofnunarinnar (HH) 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                          
9                         
23 

3,06              
2,56                   
2,87 

1,211                    
1,014               
1,100 

2,45                     
1,78                    
2,39 

3,66               
3,33               
3,35 

Ég þekki vel markmið 
stofnunarinnar (HH) 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

17                     
8                   
22 

3,65               
3,75                
3,86 

0,996                
0,886                 
0,710 

3,13                    
3,01                         
3,55 

4,16              
4,49              
4,18 

Þegar á heildina er litið er 
ég ánægð(ur) með þær 
skipulagsbreytingar sem 
áttu sér stað á minni 
starfsstöð þann 1. október 
2015 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                    
9                               
22 

3,28               
3,44                  
3,41 

1,074                    
1,424            
0,854 

2,74                     
2,35                          
3,03 

3,81               
4,54                  
3,79 

Þegar á heildina er litið er 
ég ánægð(ur) með næsta 
yfirmann minn 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                   
9                   
21 

3,89            
3,56              
3,76 

1,231                  
1,333              
0,768 

3,28                  
2,53                  
3,41 

4,50              
4,58                 
4,11 

Hann/hún leitar til 
starfsmanna sinna áður en 
mikilvægar ákvarðanir eru 
teknar 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                    
9                 
20 

3,72              
3,22               
3,15 

1,274                  
1,394                
1,040 

3,09             
2,15                
2,66 

4,36          
4,29              
3,64 

Honum/henni tekst vel að 
leysa þau 
starfsmannavandamál sem 
upp koma 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

17                 
9              
20 

3,71               
3,44                     
3,35 

1,105                    
1,333               
1,040 

3,14                 
2,42                 
2,86 

4,27              
4,47            
3,84 

Hann/hún hefur frumkvæði 
að því að bæta vinnubrögð 
starfsstöðvarinnar 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                    
9                      
21 

4,33              
3,67                  
3.81 

0,907                   
1,414               
0,814 

3,88                    
2,58                
3,44 

4,78              
4,75             
4,18 

Hann/hún leiðbeinir og 
gagnrýnir á uppbyggjandi 
hátt 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

17                   
9                     
20 

3,82             
3,89                
3,50 

1,185               
1,269               
0,761 

3,21               
2,91                
3,14 

4,43             
4,86            
3,86 

Hann/hún tekur vel í 
ábendingar um það sem 
betur má fara 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18                   
9                          
21 

4,06                
3,67                 
3,67 

0,873               
1,414                
0,730 

3,62                  
2,58                    
3,33 

4,49                    
4,75                   
4,00 
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Ég fæ hrós/viðurkenningu 
frá honum/henni þegar mér 
hefur tekist vel upp í starfi 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

17                  
8                                
19 

4,06                
4,38                 
3,37 

1,197                 
0,744                 
0,895 

3,44                
3,75                   
2,94 

4,67             
5,00               
3,80 

Hann/hún ber hag 
starfsmanna sinna fyrir 
brjósti 

0-5 ár              
6-10 ár           
11 ár eða 
lengur 

18               
9                       
21 

4,17                   
3,78                  
3,76 

0,924                  
1,481               
0,831 

3,71                      
2,64                
3,38 

4,63                 
4,92                     
4,14 
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Viðauki 12- Heildartafla stjórnun út frá starfshlutfalli 

Spurning Starfshlutfall N Meðaltal Staðalfrávik 

Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) með stjórnun 
stofnunarinnar (HH) 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                   
22 

3,00                
2,91 

0,981                
1,269 

Ég þekki vel markmið 
stofnunarinnar (HH) 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                   
20 

3,67                  
4,00  

0,877                    
0,795 

Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) með þær 
skipulagsbreytingar sem áttu 
sér stað á minni starfsstöð þann 
1. október 2015 

Hlutastarf  
Fullt starf 

28                     
21 

3,39                  
3,57 

0,875              
1,076 

Þegar á heildina er litið er ég 
ánægð(ur) með næsta yfirmann 
minn 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                   
22 

3,74               
3,95 

1,023                  
1,046 

Hann/hún leitar til starfsmanna 
sinna áður en mikilvægar 
ákvarðanir eru teknar 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                   
21 

3,33                      
3,62 

1,209                   
1,117 

Honum/henni tekst vel að leysa 
þau starfsmannavandamál sem 
upp koma 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                        
20 

3,48                    
3,75 

0,975                   
1,164 

Hann/hún hefur frumkvæði að 
því að bæta vinnubrögð 
starfsstöðvarinnar 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                  
22 

4,00            
4,09 

1,109                 
0,868            

Hann/hún leiðbeinir og 
gagnrýnir á uppbyggjandi hátt 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                     
20 

3,48             
4,10 

1,156             
0,718 

Hann/hún tekur vel í 
ábendingar um það sem betur 
má fara 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                   
22 

3,81                      
3,91 

1,001                  
0,868 

Ég fæ hrós/viðurkenningu frá 
honum/henni þegar mér hefur 
tekist vel upp í starfi 

Hlutastarf  
Fullt starf 

25                       
20 

3,72                
4,15 

1,100                   
0,933 

Hann/hún ber hag starfsmanna 
sinna fyrir brjósti 

Hlutastarf  
Fullt starf 

27                    
22 

3,85                 
4,14 

1,027            
0,990 
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