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Meginmarkmið rannsóknarinnar var að bera saman starfsfólk einka- og 

opinberra fyrirtækja og varpa ljósi á samband persónuleika við starfsóöryggi, 

starfsánægju, stofnanahollustu og starfsaðild í ljósi þeirrar efnahagskreppu 

sem nú ríkir. Helstu tilgátur voru þær að starfsóöryggi sé meira meðal 

starfsmanna einkarekinna fyrirtækja og að þeir sem eru taugaveiklaðir finni 

fyrir meira starfsóöryggi en aðrir. Auk þess var reynt að sýna fram á 

neikvæð áhrif taugaveiklunar og starfsóöryggis á starfsánægju. 

Spurningalisti var sendur til 412 starfsmanna fyrirtækja á höfuðborgar-

svæðinu og var svarhlutfall 62%. Helstu niðurstöður voru þær að starfsmenn 

einkafyrirtækja, sérstaklega þeir sem voru háir á taugaveiklun, fundu fyrir 

meira starfsóöryggi. Einnig kom í ljós að starfsánægja var minni hjá þeim 

sem fundu fyrir starfsóöryggi en enginn munur var á starfsánægju milli 

starfsmanna einkafyrirtækja og opinberra. Niðurstöður benda annars vegar til 

þess að slæmt efnahagsástand hafi meiri áhrif á starfsóöryggi í einkareknum 

fyrirtækjum og hins vegar til þess að persónuleiki hafi áhrif á starfsóöryggi 

og stofnanahollustu fólks. 

 

 

Þær breytingar sem hafa átt sér stað í íslensku samfélagi undanfarna mánuði 

hafa haft mikil og víðtæk áhrif á þegna þess. Með falli stórra 

fjármálastofnana eins og viðskiptabankanna þriggja kom fram keðjuverkun 

þar sem smærri fyrirtæki og einstaklingar urðu gjaldþrota og mikil óvissa 

varð hjá fólki um fjárhagslegt öryggi sitt. Undir slíkum aðstæðum fer fólk í 

auknu mæli að hafa áhyggjur af framtíð sinni á vinnumarkaði og út frá því 

áhyggjur af þeim tekjum sem koma inn á heimili þess. Frá því að 

fjármálakerfi landsins fór fyrst að finna fyrir lægð í ársbyrjun 2008 hefur 

fjöldi hópuppsagna átt sér stað og atvinnuleysi aukist verulega.  

  Samkvæmt skýrslu Vinnumálastofnunar (2009) var skráð 

atvinnuleysi í mars 2009 8,9%, sem þýðir að 14.546 manns á Íslandi voru 

atvinnulausir. Mikil aukning á atvinnuleysi var fyrstu mánuði ársins 2009 

og jókst sem dæmi atvinnuleysi frá febrúar til mars um 9,6% eða um 1.270 

manns. Þetta eru mjög háar tölur í samanburði við atvinnuleysi á sama tíma 

árið 2008 þar sem 1% atvinnuleysi var á landinu eða 1.674 manns. Þetta 

þýðir að á einu ári varð um það bil 870% aukning á atvinnuleysi á milli ára. 

Samkvæmt Creditinfo (2009) fóru 347 fyrirtæki í greiðsluþrot á fyrstu 

þremur mánuðum ársins 2009 og af þeim voru 260 úrskurðuð gjaldþrota. 

Til samanburðar voru 177 fyrirtæki úrskurðuð gjaldþrota árið 2008. 
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Creditinfo gerir ráð fyrir að tæplega 3.500 fyrirtæki fari í greiðsluþrot á 

næstu 12 mánuðum ef aðstæður haldast óbreyttar.  

  Rannsóknir hafa sýnt að breytingar á vinnuumhverfi vegna 

endurskipulagningar, niðurskurðar eða jafnvel flutnings geta haft neikvæð 

áhrif á streitu starfsfólks (Moyle og Parkes, 1999). Slíkar breytingar hafa í 

för með sér meiri óvissu og þar af leiðandi streitu og álag vegna breytinga á 

fyrirtækinu (Nelson, Cooper, and Jackson, 1995). Ashford, Lee og Bobko 

(1989) rannsökuðu áhrif óvissu og starfsóöryggis á streitu. Niðurstöður 

þeirra sýndu að þeir sem fundu fyrir mikilli óvissu sem og starfsóöryggi 

fundu fyrir meiri streitu en aðrir starfsmenn. Óöryggi og óvissa um starf og 

lífsviðurværi getur því haft skaðlegar afleiðingar bæði fyrri einstaklinga og 

fyrirtæki (De Witte, 2005). 

   Árið  1929 skall á heimskreppa sem gerði það að verkum að 

viðskipta og efnahagslíf hrundi um mest allan heim. Árið eftir að kreppan 

hófst í Bandaríkjunum náði hún til Íslands sem gerði það að verkum að 

atvinnuleysi jókst mikið (Kjartan Jónasson, 1986). Með kreppunni jókst 

alvarlegt þunglyndi sem og aðrir sálrænir kvillar hjá fólki (Flacco og 

Parker, 1992). Með tilliti til þessara upplýsinga væri áhugavert að athuga 

hvort þessi neikvæðu sálrænu áhrif séu að koma fram hér á landi í tengslum 

við núverandi kreppu.  

  Á seinni hluta níunda áratugs 20. aldar voru miklir efnahagslegir 

erfiðleikar í Finnlandi og hefur efnahagslægðinni á Íslandi verið líkt við það 

ástand sem þar ríkti. Kreppan í Finnlandi náði hámarki á árunum 1991-

1994 þegar atvinnuleysi fór úr 3,5% í 18,4% (Mauno og Kinnunen, 2002). 

Margar rannsóknir á starfsóöryggi voru gerðar í Finnlandi á þessum árum 

og var starfsóöryggið mest á árunum 1993-1994 þegar atvinnuleysið var í 

hámarki (Kinnunen og Nätti, 1994, sjá í Mauno og Kinnunen, 2002). Af 

þessu má draga þá ályktun að ef atvinnuleysið eykst á Íslandi eins og það 

gerði í Finnlandi þá muni starfsóöryggi aukast samhliða því.   

  Fólk er eins misjafnt og það er margt og því má ætla að það taki á 

vandamálum á ólíkan hátt. Rannsóknir hafa sýnt að sumir eigi auðveldara 

með að taka á og vinna sig úr þeim vandamálum sem verða á vegi þeirra 
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(Enns og Cox, 2005). Því getur persónuleiki skipt máli fyrir vellíðan og haft 

áhrif á það hvernig fólk kemur út úr slíkri efnahagslægð eins og nú ríkir hér 

á landi.  

  Hægt er að skipta vinnumarkaðinum upp í tvo flokka: opinber 

fyrirtæki og einkafyrirtæki. Fyrirtæki sem falla undir opinbera geirann eru 

þau sem eru í eigu ríkis og sveitafélaga en einkafyrirtæki eru eins og gefur 

að skilja í eigu einkaaðila. Opinberi geirinn hefur öðrum skyldum og 

ábyrgðum að gegna en einkageirinn. Tilgangur og skylda opinbera geirans 

er að halda jafnvægi á félags- og efnahagslegu ástandi (Fogarty, Machin, 

Albion, Sutherland, Lalor og Revitt, 1999). Á Íslandi sér opinberi geirinn 

um að halda uppi sterku heilbrigðiskerfi, menntakerfi og nú eftir hrun 

efnahagsins góðu bankakerfi. Opinber fyrirtæki á Íslandi eru sem dæmi 

Landsspítali Háskólasjúkrahús, flestir framhaldsskólar og stærstu bankarnir. 

Fyrirtæki í einkaeign þurfa ekki að lúta sömu reglum og þau opinberu þar 

sem þeim ber ekki samfélagsleg skylda að halda félagslegu jafnvægi í 

samfélaginu. Einkafyrirtæki hafa það flest að markmiði að græða peninga 

með góðu og fjölhæfu starfsfólki á sem ódýrastan hátt (Fogarty og félagar, 

1999). Fyrirtæki í einkaeign á Íslandi eru til að mynda Bónus, Elkó og 

Toyota en auk þess mætti til dæmis nefna auglýsingarstofur. Niðurstöður 

Scott og Falcone (1998) sýndu að starfsmenn einkageirans hefðu meiri 

möguleika á að verða efnaðri sem auki líkurnar á að þeir vinni meira og 

skili þar af leiðandi meiru af sér. Þar sem það eru strangari lög og 

stjórnmálalegar hömlur á opinberum fyrirtækjum þá leiðir það einnig af sér 

minni starfsánægju en hjá starfsmönnum einkafyrirtækja þar sem frelsi 

þeirra í starfi er skert.  

 

Hvað er persónuleiki? 
 

Hugmyndir almennings um persónuleika endurspeglast í uppruna orðsins 

sem kemur frá latneska orðinu Persona. Í Grikklandi hinu forna var notuð 

gríma sem kallaðist Persona sem leikarar settu upp til merkis um þá 

persónu sem verið var að leika (Feist, 1994). Skilgreiningar á persónuleika 

hafa löngum verið þrætuefni innan sálfræði og engin ein skilgreining hefur 
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fest sig í sessi umfram aðra. Gordon Allport (1937, sjá í Feist, 1994) setti 

fram yfir 50 skilgreiningar á persónuleika sem fræðimenn á þessu sviði 

höfðu komið með og var síðasta skilgreiningin hans eigin. Fjöldi 

skilgreininga og kenninga um persónuleika veldur því að erfitt er að setja 

fram heildstæða hugmynd um hvað persónuleiki er og um leið hvernig 

mælingar eiga að fara fram á persónuleika manna. Segja má að persónuleiki 

sé „mynstur hegðunar, hugsunar og tilfinninga sem er stöðugt yfir tíma og 

milli aðstæðna“ (Nolen-Hoeksema, 2007, bls. 423)  

 

Persónuleikaþættir (trait approach) er sú hugmynd um persónuleika fólks 

sem er ríkjandi í dag. Fræðimenn hafa með þessari nálgun reynt að finna út 

ákveðna þætti sem hægt er að nota til að flokka persónuleika fólks. Upphaf 

persónuleikaþátta má rekja til Allports og Odberts (1936, sjá í Block, 1995) 

þar sem þeir leituðu að lýsingarorðum um hegðun manna og sátu þeir á 

endanum uppi með 17,953 orð en samkvæmt þeim voru einungis um 

fjórðungur orðanna raunveruleg persónueinkenni. Raymond Cattell tók 

orðin frá Allport og fækkaði þeim verulega eða niður í 171 orð. Cattel lét 

fólk meta aðra einstaklinga sem það þekkti út frá þessum orðum og fékk 

Cattell fram 16 þætti með þáttagreiningu (John, 1990). Margir héldu því 

fram að 16 þættir Cattells tengdust of sterklega og því væri hægt að notast 

við færri þætti til að lýsa persónuleika manna (Cohen og Swerdlik, 2005) 

  

Hinir fimm stóru  

 

Í dag er notast við Hina fimm stóru (big five) persónuleikaþætti við flestar 

rannsóknir sem ná yfir persónuleika manna með einum eða öðrum hætti. 

Segja má að þættirnir hafi komið fyrst fram þegar Tupes og Christal (1961, 

sjá í McCrae, 1992) reyndu að bæta starfsmannaval og aðferðir til 

stöðuhækkunar hjá bandaríska flughernum. Þeir tóku saman átta gagnasöfn 

þar sem fólk hafði verið metið með tilliti til lýsingarorða og þáttagreindu 

það. Fram komu fimm þættir (John, 1990). Seinna voru þessir fimm 

persónuleikaþættir kallaðir Hinir fimm stóru af Goldberg (1993) en heiti 

þáttanna breyttust nokkuð frá því sem Tupes og Christal höfðu notað. Hinir 
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fimm stóru nefnast úthverfa (extroversion), taugaveiklun (neuroticism), 

samvinnuþýði (agreeableness), samviskusemi (conscientiousness) og 

víðsýni (open to experience) (Goldberg, 1993). Til eru að minnsta kosti 

fjögur mismunandi fimm þátta líkön (Johnson og Ostendorf, 1993) og hefur 

líkan Costa og McCrea notið mestrar hylli og er einfaldlega þekkt sem 

Hinir fimm stóru (Cohen og Swerdlik, 2005).  

 

NEO Personality Inventory 

 

Þegar persónueinkenni eru athuguð út frá fimm þátta líkani Costa og 

McCrea er notast við spurningalista sem upprunalega nefndist NEO 

Personality Inventory og kom út árið 1985 (Goldberg, 1993). Nafnið á 

fyrstu útgáfu prófsins vísar til þeirra þátta sem verið var að athuga, en 

megináhersla var lögð á þættina taugaveiklun, úthverfa og víðsýni (Cohen 

og Swerdlik, 2005). Endurbætt útgáfa prófsins, NEO PI-R, tók til allra 

þáttanna fimm þar sem samvinnuþýði og samviskusemi hafði verið bætt 

við. Eins og áður sagði eru þættirnir fimm og undirkvarðar listans 30 eða 

sex á hverjum þætti. Atriði prófsins eru 240 samtals en styttri útgáfa, NEO 

FFI, inniheldur 60 atriði (Costa og McCrea, 1992).  

Taugaveiklunar þátturinn er mæling á hversu upptekið fólk er af 

neikvæðum tilfinningum eins og þunglyndi, kvíða og reiði. Úthverfu 

þátturinn er tilhneiging fólks til að leita sér félagsskapar og vísar til 

mannblendni fólks, lífsorku þess og frjósemi. Víðsýni er einkennst af 

sköpunargáfu, greind eða snilli, forvitni og áherslu fólks á fegurð. 

Samvinnuþýði vísar til viðkunnanleika, samstarfsfýsn og trausts. 

Samviskusemi er síðan hneigð fólks til þess að vera skipulagt, áreiðanlegt, 

og ábyrgt (Burke og Noumair, 2002).      

Eins og flestar kenningar í sálfræði hafa þáttakenningar um 

persónuleika verið gagnrýndar og efast hefur verið um mælingar og 

notagildi þeirra á ýmsum sviðum. Gagnrýnin hefur að mestu leyti beinst að 

þáttagreiningu og orðasafnskenningunni (lexical hypothesis) um það 

hvernig þættirnir urðu til (Block, 1995). Einnig hefur verið bent á að erfitt 
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sé að skýra hegðun út frá persónuleika án þess að taka mið af aðstæðum 

hverju sinni (Mischel, 2004). 

 

 

Tengsl persónuleika og vinnumarkaðar 

 

Algengt er að vinnusálfræðingar eða mannauðsstjórar fyrirtækja og 

stofnana leggi fyrir starfsmenn og umsækjendur ýmiss konar hæfnispróf og 

jafnvel greindarpróf til að meta hæfni og þekkingu viðkomandi á viðeigandi 

starfi. Notkun persónuleikaprófa gefur upplýsingar sem geta gagnast við 

stórar sem smáar ákvarðanir þegar meta á starfsfólk fyrirtækja (Arnold, 

2005). Upphaf mælinga á persónueinkennum í starfstengdum tilgangi má 

rekja aftur til fyrri heimstyrjaldarinnar. Til að meta aðlögunarhæfni nýliða í 

bandaríska hernum var Robert Woodworth ráðinn til að hanna mælitæki 

sem gæfi upplýsingar um aðlögunarhæfni og tilfiningalegan stöðugleika 

hermanna. Eftir að stríðinu lauk bjó Woodworth til persónuleikapróf fyrir 

óbreytta borgara og var það fyrsta útbreidda persónuleikaprófið sem menn 

studdust við (Cohen og Swerdlik, 2005). Allt frá athugun Woodworth á 

bandarískum hermönnum hafa mörg fyrirtæki og stofnanir notast við 

persónuleikapróf til margvíslegra mælinga á starfsmönnum sínum. Slík 

notkun persónuleikaprófa á vinnustöðum eykur líkur á að betri ákvarðanir 

séu teknar fyrir fyrirtæki og starfsmenn þess (Arnold, 2005). 

Tengsl persónuleika við ýmsa starfstengda þætti hafa mikið verið 

skoðuð en rannsakendur hafa samt sem áður verið duglegastir við að athuga 

áhrif og forspárgildi persónuleika fyrir frammistöðu og starfsmannaval 

(Arnold, 2005). Á árum áður var talið að lítið sem ekkert gagn væri í 

notkun persónuleikaprófa við starfsmannaval og meðal annars héldu Guion 

og Gonier (1965) því fram í yfirlitsgrein sinni að það hefði lítil sem engin 

áhrif að notast við persónuleikamat þegar kæmi að ákvörðunum við 

starfsmannaval. Með tilkomu fimm þátta líkansins um persónuleikaþætti 

hafa rannsóknir á tengslum persónueinkenna og val á starfsmönnum orðið 

áreiðanlegri og notkun þeirra aukist mikið undanfarin ár (Goodstein og 

Lanyon, 1999). Ein orsök þess að persónuleikapróf eru notuð við slíkar 
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ákvarðanir er sú að tekist hefur að spá fyrir um frammistöðu umsækjenda á 

ýmsum sviðum með nokkuð nákvæmum hætti. Barrick og Mount (1991) 

gerðu allsherjargreiningu þar sem fram komu tengsl milli að minnsta kosti 

eins persónuleikaþáttar og frammistöðu í 117 rannsóknum og var 

samviskusemi sá þáttur sem sýndi oftast tengsl við árangur í starfi.  

  Starfsfólk fyrirtækja og stofnanna sækja oft á tíðum ýmiss konar 

námskeið þar sem markmiðið er að auka færni á tilheyrandi sviði. Þær 

aðferðir sem notast er við í kennslu gagnast fólki misvel og því hefur verið 

haldið fram að mismunandi persónueinkenni hafi áhrif á það hvernig best sé 

að kenna tiltekna starfshæfni (Furnham, 1992). Eysenck (1981, sjá í 

Furnham, 1992) hefur meðal annars haldið því fram að persónuleiki skipti 

máli þegar verið er að hanna þjálfunarverkefni þar sem úthverft fólk sýni 

betri árangur í minnisgeymd en innhverft fólk þegar æfingarnar eru stuttar 

en hið gagnstæða á við þegar æfingarnar eru langar. Að sama skapi hefur 

því verið haldið fram að úthverfa veiti forspá um árangur í 

þjálfunarverkefnum því það hjálpi fólki að vera félagslynt og virkt í 

mannlegum samskiptum (Barrick og Mount, 1991).   

  Starfstengd vandamál eins og vinnuslys, forföll (absenteeism) og 

streita (stress) hafa sitt að segja bæði fyrir starfsfólk og fyrirtæki. Fyrstu 

hugmyndir um að slysatíðni væri hærri hjá fólki með ákveðin 

persónueinkenni komu fram hjá Farmer og Chambers (1926, sjá í Chmiel, 

2000). Áratugum seinna hafa rannsakendur meðal annars sýnt fram á að 

samvinnuþýði hefur tengsl við slysahættu manna. Þeir sem eru lágir á 

samvinnuþýði eru líklegri til að lenda í vinnutengdum óhöppum (Clarke og 

Robertson, 2008).  

  Forföll frá vinnu hafa verið tengd við persónueinkenni með 

misgóðum árangri (Furnham, 1992) en þó hafa sumir rannsakendur meðal 

annars bent á að rekja megi forföll til persónueinkenna eins og sjálfstæðis 

og stjórn á kvíða (Ferris, Bergin og Wayne, 1988, sjá í Furnham, 1992). 

Streita er algengt vandamál á vinnustöðum þar sem mikið kapp er lagt á að 

starfsmenn vinni sem lengst og nái sem mestu út úr vinnu sinni. Tegund 

starfsins skiptir máli þegar kemur að streitu starfsfólks. Rannsóknir hafa 
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meðal annars sýnt fylgni milli úthverfu og streitu í störfum sem fela í sér 

félagslega einangrun (Arnold, 2005). Rannsóknir hafa einnig sýnt að 

stjórnrót (locus of control) hefur áhrif á starfstengda streitu (Sparks og 

Cooper, 1999).        

  Notkun persónuleikaprófa á vinnumarkaði hefur verið gagnrýnd 

þar sem rannsóknir benda til þess að fólk geti gefið þær upplýsingar sem 

það telur að atvinnurekandi sé að falast eftir (Furnham, 1986). Að mati 

Deniz, Viswesvaran og Reiss (1996) hefur félagslegur æskileiki (social 

desirability) ekki áhrif á réttmæti persónuleikaprófa á vinnumarkaði. 

Samkvæmt Arnold (2005) þá hefur slíkt enn minni áhrif þegar fólk er varað 

við ákveðnum lygakvörðum og afleiðingum þess að falsa svör í þess konar 

prófum. Costa (1996) hefur meðal annars sýnt fram á að hægt sé að nota 

NEO-PI-R persónuleikaprófið til að spá fyrir um frammistöðu starfsfólks. 

 

Starfsóöryggi 
 

Starfsóöryggi (job insecurity) er hugtak sem mikið hefur verið skrifað um 

undanfarna tvo áratugi (Sverke, Hellgren og Näswall, 2002). Fyrirtæki og 

stofnanir hafa gengist undir margs konar endurbætur þar sem verið er að 

ráða og reka fólk með það að markmiði að hagræða í rekstri fyrirtækjanna. 

Starfsfólk situr því oft á tíðum uppi með mikla óvissu um starf sitt og um 

leið framtíð þess á vinnumarkaði (Borg og Elizur, 1992).  

  Samkvæmt De Witte (2005) er starfsóöryggi afleiðing breytinga á 

efnahagskerfi heimsins sem hefur áhrif á flest öll nútíma samfélög. Í kjölfar 

efnahagskreppunnar hér á landi hafa mörg fyrirtæki farið í þrot og mikið af 

fólki verið sagt upp störfum. Margar rannsóknir hafa leitt í ljós að óvissan 

sem fylgir slíku ástandi getur haft skaðlegar afleiðingar, bæði fyrir fólkið 

sjálft (sjá m.a. Hellgren, Sverke og Isaksson, 1999; De Witte, 1999) og 

fyrirtæki (sjá m.a. Chirumbolo og Hellgren, 2003; Greenhalgh og 

Rosenblatt, 1984).  

  Fræðimenn sem rannsakað hafa starfsóöryggi hafa ekki komið sér 

saman um eina haldbæra skilgreiningu á þessu hugtaki. Van Vuuren og 

Klandermans (1990, sjá í Sverke og félagar, 2002) skilgreindu hugtakið 
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sem „áhyggjur einstaklings um framtíðarhorfur starf síns ” (bls. 133) og 

Devy, Kinicki og Scheck (1997, bls. 323) sögðu starfsóöryggi vera 

„áhyggjur um framtíð starfs síns“. Hans De Witte kom fram með þá 

skilgreiningu sem notast var við í þessari rannsókn og samkvæmt honum er 

starfsóöryggi „mat á yfirvofandi hættu um að missa starf sitt og áhyggjur 

tengdar þeirri hættu“ (De Witte, 2005, bls. 1). Í skilgreiningu De Witte er 

hið huglæga mat hvers og eins aðalatriðið. Tveir einstaklingar geta túlkað 

starfsóöryggi sitt með mismunandi hætti þó svo að líkurnar á því að þeir 

missi starf sitt séu jafn miklar hjá báðum.  

  Talað hefur verið um að starfsóöryggi feli í sér tvenns konar þætti, 

huglægan og tilfinningalegan þátt (Borg og Elizur, 1992). Hugræni þáttur 

starfsóöryggis tengist mati á því hvort líklegt sé að fólk missi vinnuna en 

tilfinningaþáttur starfsóöryggis felst í því að hve miklu leyti fólk óttast að 

missa vinnuna. Að sama skapi hafa sumir fræðimenn viljað skipta 

starfsóöryggi í megindlegt fyrirbæri annars vegar og eigindlegt hins vegar 

(Hellgren og félagar, 1999). Megindlegt starfsóöryggi vísar til þess að fólk 

missir starf sitt og verður atvinnulaust en eigindlegt til þess að fólk finnur 

ekki fyrir öryggi um að halda ákveðnum þáttum í starfi sínu eins og 

launum, hlunnindum, samstarfsmönnum og svo framvegis.  

 

Hvaða áhrif hefur starfsóöryggi? 

 

Rannsóknir á starfsóöryggi hafa leitt í ljós að lítill hluti vinnandi fólks 

finnur fyrir starfsóöryggi (De Witte, 2005). En reikna má þó með því að 

slíkar niðurstöður séu háðar bæði stað og stund. Til að mynda má reikna 

með því að mun fleiri óttist að missa vinnu sína í því efnahagsástandi sem 

nú ríkir en fyrir tveimur til þremur árum þegar atvinnuleysi var sem minnst. 

Þó ber að geta þess að mun fleiri finna fyrir óöryggi um framtíð starfs síns 

en þeir sem raunverulega missa vinnu sína (De Witte, 2005). De Witte 

(1999) athugaði starfsóöryggi meðal starfsmanna í fyrirtæki sem átti ekki í 

fjárhagslegum erfiðleikum og engin hagræðing var framundan en samt sem 

áður voru 9% starfsmanna óöryggir með framtíð vinnu sinnar. Mikil fylgni 

var á milli fjölda á atvinnuleysisskrá og starfsóöryggis hjá fólki á finnskum 
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vinnumarkaði milli 1997 og 2003. Eftir því sem atvinnuleysi varð meira því 

meira varð starfsóöryggi (Nätti, Happonen, Kinnunen og Mauno 2005, sjá í 

De Witte 2005). Á grundvelli þess má gera má ráð fyrir því að hlutfall 

starfsmanna sem finnur fyrir slíku óöryggi hafi hækkað verulega á 

undanförnum mánuðum og vikum í kjölfar efnahagsástandsins bæði hér á 

Íslandi sem og erlendis.  

Sumir rannsakendur (sjá t.a.m. Cheng og Chan, 2008) hafa ekki 

fundið mun á áhrifum starfsóöryggis á vellíðan fólks en í rannsókn De 

Witte (1999) kom í ljós að óöryggi um starf sitt hafði töluvert meiri skaðleg 

áhrif á karla en konur. Samt sem áður kom í ljós í rannsókn Mauno og 

Kannunen (2002) að konur fundu fyrir meira starfsóöryggi þegar staða 

fyrirtækis þeirra var orðin slæm. Í rannsókn Cheng og Chan (2008) kom í 

ljós að neikvæð fylgni milli starfsóöryggis og heilsu var sterkari meðal eldri 

starfsmanna en yngri. Einnig kom fram að yngra starfsfólk var líklegra til 

þess að segja starfi sínu lausu en það eldra ef það fann fyrir óöryggi um 

framtíð starf síns. Aðrir þættir eins og menntun og hæfni hafa áhrif á 

tilhneigingu til þess að finna fyrir starfsóöryggi. Rannsóknir benda til þess 

að verkamenn og aðrir starfsmenn með minni sérhæfni finna oftar og meira 

fyrir starfsóöryggi en þeir sem eru með meiri menntun og einhvers konar 

sérhæfni (Näswall og De Witte,2003; Kinnunen og Nätti, 1994). Starfsaldur 

hefur einnig áhrif á tengsl starfsóöryggis við ýmsa þætti. Niðurstöður 

rannsókna benda til þess að lengri starfsaldur hafi ekki jákvæð áhrif á 

starfsóöryggi (Lynz og Semykina, 2007) auk þess sem hin neikvæða fylgni 

milli starfsóöryggis og heilsu sé sterkari hjá þeim sem hafa unnið í lengri 

tíma hjá viðkomandi fyrirtæki (Cheng og Chan, 2008). Fyrri reynsla 

viðkomandi á atvinnuleysi hefur áhrif á það hvernig starfsóöryggi er metið. 

Þeir sem hafa áður verið atvinnulausir finna fyrir meira starfsóöryggi en 

aðrir (Kinnunen og Nätti, 1994; Roskies og Louis-Guerin, 1990). 

Eins og gefur að skilja þá veltur gengi fyrirtækja á frammistöðu 

starfsmanna þess og því hefur þó nokkuð verið rannsakað hvort 

starfsóöryggi hafi neikvæð áhrif á frammistöðu þeirra. Í rannsókn Brockner, 

Grover, Reed og DeWitt (1992) kom í ljós að starfsóöryggi hafði meiri 
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áhrif á frammistöðu þeirra sem voru að mörgu leyti háðir launum sínum en 

hjá þeim sem þurftu ekki jafn mikið á laununum að halda.  

 

Tengsl persónuleika og starfsóöryggis 

 

Margir rannsakendur á starfsóöryggi heillast af þeim möguleika að 

persónuleikaþættir hafi áhrif á óöryggi fólks um starf sitt. Túlkun hvers og 

eins á starfsóöryggi er undir áhrifum persónuleika og því má segja að það 

sé huglægt fyrirbæri (De Witte, 2005).  

Persónuleikaeinkenni eins og hrifnæmi (affectivity) og stjórnrót 

(locus of control) hafa verið athuguð í tengslum við starfsóöryggi (Hartley, 

Jacobson, Klandermans, og van Vuuren, 1991, sjá í De Witte 2005). Fólk 

sem hefur persónuleika sem einkennist af neikvæðu hrifnæmi hefur 

tilhneigingu til þess að meta sjálft sig, annað fólk og heiminn í kringum sig 

með áberandi neikvæðum hætti (Hellgren og félagar, 1999). Slíkur 

einstaklingamunur hefur áhrif á samband starfsóöryggis við sálræna þætti 

(Greenhalgh og Rosenblatt, 1984) og er hrifnæmi engin undantekning þar á. 

Í rannsókn Roskies, Louis-Guerin og Fournier (1993) kom í ljós að þeir 

sem voru háir á neikvæðu hrifnæmi túlka starfsóöryggi ekki endilega með 

verri hætti en þeir sem eru lágir, en aftur á móti er lífsánægja þeirra minni. 

Þegar litið er á tengsl starfsóöryggis og stjórnrótar þá hefur það meðal 

annars komið í ljós að þeir sem hafa mikla innri stjórnrót, og þar af leiðandi 

tilhneigingu til þess að finnast allt vera undir þeirra stjórn, finna fyrir minna 

starfsóöryggi (Borg og Elizur, 1992).  

  Þó svo að tengja megi neikvætt hrifnæmi að einhverju leyti við 

taugaveiklun sem persónuleikaþátt þá þarf að skoða betur tengsl 

starfsóöryggis og taugaveiklunar hjá fólki. Sú rannsókn sem hér er gerð 

mun skoða þetta samband og athuga enn frekar áhrif þess á tengsl 

starfsóöryggis og starfsánægju.     

 

 

Í ljósi þeirrar efnahagslægðar sem ríkir á vinnumarkaði hér á landi þar sem 

þúsundir manns hafa misst vinnu sína er vert að athuga mismunandi áhrif 
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kreppunnar á einkarekin fyrirtæki annars vegar og opinber hins vegar. Þar 

sem einkarekin fyrirtæki eru ekki fjárhagslega studd af ríkissjóði bitnar það 

oft á starfsfólki þegar hagræða þarf vegna slæmrar rekstarafkomu. Fáar 

athuganir hafa verið gerðar á muninum milli einkarekinna fyrirtækja og 

opinberra í tengslum við starfsóöryggi og er það hluti af þeirri rannsókn 

sem hér er gerð. Þó hafa niðurstöður einstakra rannsókna, meðal annars frá 

Finnlandi, leitt í ljós að starfsóöryggi sé meira meðal þeirra sem starfa hjá 

einkareknum fyrirtækjum (Mauno og Kinnunen, 2002). Mögulega má skýra 

þær niðurstöður af þeirri efnahagslægð sem gengið hafði yfir Finnland 

nokkrum árum áður sem hefur ávallt meiri áhrif á einkarekin fyrirtæki en 

opinber. 

 

Starfsánægja 
 

Starfsánægja (job satisfaction) hefur verið talin mikilvæg meðal annars 

vegna þess að hún getur verið forspá um sálræna heilsu og auk þess er talið 

að starfsánægja leiði af sér meiri hvatningu og frammistöðu í vinnu 

(Arnold, 2005). Ólíklegt þykir að fólk sem er mjög óánægt í starfi sé 

almennt ánægt utan vinnu. Rannsóknir á starfsánægju skipta því miklu máli 

fyrir almenna heilsu og líðan fólks (Arnold, 2005). 

  Samkvæmt Locke (1976, sjá í Wright og Davis, 2001) er 

starfsánægja „ánægjulegt eða jákvætt ástand sem kemur út frá mati á 

starfinu eða starfsreynslunni“ (bls. 70). Margar skilgreiningar eru þó til á 

starfsánægju en almennt er hugsunin á bak við starfsánægju að hún feli í sér 

samband starfsfólks og starfsumhverfis þess. Til þess að starfsánægjan sé 

mikil þá þurfa væntingar um hvað fólk vill fá út úr starfi sínu að vera í 

samræmi við það sem það telur sig fá (Wright og Davis, 2001). Með öðrum 

orðum þá er starfsfólk ekki ánægt í starfi sínu nema það telji sig vera fá eins 

mikið út úr því og það getur. Starfsánægja veltur því á hversu mikilvægt 

starfið er hverjum og einum og hversu vel það passar við langtímamarkmið 

(Arnold, 2005). Erfitt er að vera ánægður í starfi nema viðkomandi sjái 

framtíð sína hjá fyrirtækinu, ef fólk er stöðugt að hugsa um aðra 

starfsmöguleika þá er ólíklegt að það telji sig ánægt í starfi. Starfsánægja er 
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í einföldu máli hversu mikið starfsmönnum líkar starf sitt (Spencer, 1996 í 

Lambert og Hogan 2009). Ef starfsánægjan er mikil minnkar það líkur á því 

að starfsfólk vilji hætta hjá viðkomandi fyrirtæki. Starfsánægja felur þó 

ekki aðeins í sér há laun heldur þurfa störf að vera gefandi, skipta máli og í 

heildina skemmtileg (Naisbitt og Aburdene, 1985 í Lambert og Hogan 

2009).   

  Á seinni árum hafa stjórnendur fyrirtækja áttað sig á því að þeir 

geti aukið hagnað með því bæta starfsánægju starfsfólks (Lambert og 

Hogan, 2009). Fundist hafa óbein tengsl milli starfsánægju og veikinda 

starfsfólks og tíðni þess að það hætti í fyrirtækinu (Morrison, 1997). 

Rannsóknir hafa sýnt að eftir því sem fólk er ánægðara í starfi þá mætir það 

betur, er sjaldnar veikt og er ólíklegra til að hætta (Scott og Taylor, 1985; 

Tett og Meyer, 1993; Morrison, 1997; Lambert og Hogan, 2009). 

 

Hvað hefur áhrif á starfsánægju? 

 

Rannsóknir hafa sýnt að konur finna almennt fyrir meiri starfsánægju en 

karlar (Bender, Donohue og Heywood, 2005; Clark, 1997; Clark og 

Oswald, 1994). Clark (1997) bendir á að þetta sé sérstaklega áhugavert þar 

sem störf kvenna í til dæmis Bretlandi séu almennt talin verri en störf karla 

en þrátt fyrir það segjast konur vera ánægðari en karlar í starfi sínu. Karlar 

þurftu að vera í mun „fínna“ starfi til að starfsánægja þeirra sé jafn mikil og 

hjá konum. Clark sagði ástæðuna á bak við þennan mun vera að konur 

hefðu minni væntingar til vinnumarkaðarins og þar af leiðandi þurfi þær 

ekki á jafn góðu starfi að halda til að vera sáttar með sitt. Sangmook Kim 

(2005) athugaði starfsánægju opinberra starfsmanna í Seoul í Kóreu. Hann 

fann, eins og Clark og Oswald (1994) höfðu sýnt fram á, að konur væru 

almennt óánægðari í starfi en karlar. Niðurstöðurnar hans sýndu að konur 

lögðu meiri áherslu á innri umbun (til dæmis vinnan sjálf, tilfinningar um 

sín eigin markmið og persónulegan þroska) meðan karlar einblíndu á ytri 

gildi (fjárhagslegan ávinning, stöðuhækkanir og virðingu). Með þessari 

rannsókn vill Sangmook Kim skýra meiri starfsánægju kvenna út frá því 

hversu ólík markmið þeirra eru frá markmiðum karla.  
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  Þeir sem hafa meiri menntun eða vinna á stórum vinnustöðum eru 

ekki eins ánægðir í starfi og þeir sem hafa minni menntun eða starfa á 

fámennum vinnustöðum (Bender og félagar, 2005). Bender og félagar 

(2005) sýndu að þetta á þó frekar við karla heldur en konur þar sem þeir 

þrífast betur þegar þeir eru einir að vinna eða á fámennum vinnustöðum. 

Clark (1996) benti á að starfsmenn sem vinna langan vinnudag, í stórum 

fyrirtækjum og án þess að eiga möguleika á stöðuhækkun eru líklegri til að 

vera óánægðir í vinnu sinni. Starfsánægja eykst eftir því sem fólk þénar 

meiri pening en minnkar aftur á móti þegar vinna þarf lengur fyrir sömu 

upphæð. Athyglisvert er að eftir því sem karlar þéna meira því meiri er 

starfsánægja þeirra en það virðist ekki eiga við um konur (Bender og 

félagar, 2005). Rannsóknir hafa einnig sýnt að starfsánægja minnkar þegar 

vinnuálag er mikið eina stundina en lítið þá næstu, fólki leið betur þegar 

álagið var annað hvort mikið eða lítið (Galup, Klein og Jiang, 2008). 

 

Rannsóknir hafa sýnt að starfsmenn einkafyrirtækja eru ánægðari í starfi 

sínu heldur en starfsmenn opinberra fyrirtækja (Scott og Falcone, 1998; 

Rainey, 1989). Scott og Falcone (1998) vildu meina að þessi munur stafaði 

af því að starfsmenn einkafyrirtækja hefðu meiri möguleika á að verða 

efnaðri með auknu vinnuframlagi. Þetta eykur þar af leiðandi líkurnar á því 

að þeir vinni meira og betur og verði í kjölfarið ánægðari í starfi vegna 

möguleika á fjárhagslegri umbun. Starfsmenn opinberra fyrirtækja eru 

hinsvegar undir meiri hömlum heldur en starfsmenn einkafyrirtækja sem 

dregur úr starfsánægju þeirra. Þeir hafa ekki sömu möguleika á 

stöðuhækkunum og öðrum fríðindum sem fylgja einkafyrirtækjum (Scott 

og Falcone, 1998). 

  Tengsl starfsóöryggis og starfsánægju hafa mikið verið rannsökuð 

af vinnusálfræðingum (Buitendach og De Witte, 2005). Rannsóknir á 

tengslum starfsóöryggis við starfsánægju hafa flestar sýnt neikvætt 

samband þar á milli. Eftir því sem fólk finnur fyrir meira starfsóöryggi þá 

minnkar starfánægja þess (Adkins, Werbel og Farh, 2001; Ashford og 

félagar, 1989; Buitendach og De Witte, 2005). Því er áhugavert að vita 
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hvort starfsmenn einkarekinna fyrirtækja finni fyrir minni starfsánægju en 

starfsmenn opinberra fyrirtækja vegna þeirrar óvissu sem efnahagsástandið 

hefur á slík fyrirtæki. 

 

Tengsl starfsánægju og persónuleika 

 

Tait, Padgett og Baldwin (1989) gerðu allsherjargreiningu á tengslum 

starfsánægju við almenna ánægju og fengu út að meðalfylgni milli 

starfsánægju og almennrar ánægju var há (r = 0,44). Þar sem þetta eru 

einungis fylgnitölur þá er ekki hægt að álykta um hvort starfsánægja fólks 

hafi áhrif á almenna lífsánægju eða öfugt. Út frá slíkum fylgnitölum hafa 

margir reynt að halda því fram að þetta séu vísbendingar um að 

persónuleikaþættir hafi áhrif á starfsánægju.  

  Tengsl persónuleikaþátta og starfsánægju hafa mikið verið 

könnuð. Staw, Bell og Clausen (1986) fundu tengsl milli persónuleika hjá 

börnum og starfsánægju seinna í lífinu. Menn hafa jafnvel gengið svo langt 

að segja starfsánægju erfðatengda og hafa nýtt rannsóknir á eineggja 

tvíburum því til stuðnings (Arvey, Carter og Buerkley, 1991 í Arnold 

2005). Arvey og félagar (1991, í Arnold, 2005) halda því fram að milli 10 

og 30% af starfsánægju megi rekja til erfðatengdra þátta. Það eru því 

margar rannsóknir sem sýna fram á að sumir séu einfaldlega ánægðari 

heldur en aðrir að eðlisfari (Arnold, 2005). 

  Á síðustu árum hefur orðið mikil fjölgun í rannsóknum sem styðja 

að starfsánægja sé að hluta til byggð á persónuleikaþáttum (House, Shane 

og Herold, 1996). Notkun á fimm þátta persónuleikaprófi hefur aukist 

mikið á seinni árum þegar tengsl persónuleikaþátta og starfsánægju hafa 

verið athuguð. Af þessum fimm ólíku persónuleikaþáttum þá hefur 

taugaveiklun verið mest skoðuð í tengslum við starfsánægju (Judge, Heller 

og Mount, 2002). Taugaveiklað fólk hefur tilhneigingu til að túlka atburði 

oftar með neikvæðum hætti en aðrir (Emmons, Diener og Larsen, 1985). 

Rannsóknir hafa sýnt að eftir því sem fólk er taugaveiklaðra því minni 

starfsánægju finnur það fyrir (Judge, Bono og Locke, 2000).  
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  Vegna sterkra tengsla taugaveiklunar við starfsánægju þá getur 

verið erfitt fyrir stjórnendur fyrirtækja að ætla sér að auka starfsánægju hjá 

taugaveikluðu starfsfólki (Connolly og Viswesvaran, 2000). Ef markmið 

stjórnenda fyrirtækja er að viðhalda mikilli starfsánægju er mögulegt að 

leggja persónuleikapróf fyrir umsækjendur og ráða það fólk sem er ekki 

taugaveiklað.  

 

Stofnanahollusta 
 

Stofnanahollusta (organizational commitment) hefur mikið verið rannsökuð 

frá miðjum áttunda áratugnum (Arnold, 2005). Eigendur og ráðamenn 

fyrirtækja líta á stofnanahollustu sem mikilvægan þátt í starfsmannahaldi 

þar sem hollusta starfsfólks er yfirleitt það sem vinnuveitendur eru að leitast 

eftir (Arnold, 2005). Á seinni árum hefur þróunin samkvæmt Hirsh, 

Jackson og Jackson (1995, í Arnold, 2005) verið á þann veg að fyrirtæki 

vilja fá mikla hollustu frá starfsfólki sínu en á sama tíma á að vera í lagi 

fyrir þau að losa sig við starfsfólkið þegar þeim hentar.  

  Stofnanahollusta er yfirleitt skilgreind sem tryggð starfsfólks 

gagnvart stofnun sinni og vilji þeirra til að vera þátttakandi í starfi 

stofnunarinnar (Mowday, Porter og Steers, 1982, sjá í Lambert, 2004). 

Starfsmenn sem skora hátt á stofnanahollustu eru taldir deila gildum og 

markmiðum með fyrirtæki sínu sem gerir það að verkum að þeir vilja að því 

gangi vel (Allen og Meyer 1990). Samkvæmt þessu ættu starfsmenn sem 

eru háir á hollustu að vera tilbúnir að leggja mikið á sig fyrir stofnun sína. 

Þegar stofnanahollustu er lítil þá eykur það líkurnar á að starfsmenn hætti 

(Lambert og Hogan 2009). Það getur fylgt því mikill kostnaður að ráða og 

þjálfa nýja starfsmenn og því ættu fyrirtæki geta hagnast af því að leggja 

áherslu á að hollustu starfsfólks sé mikilk. Starfsmenn sem hafa tengst 

stofnun sterkum böndum ættu hafa litla ástæðu til að vilja fara frá henni 

(Lambert og Hogan 2009; Mitchell, MacKenzie, Styve og Gober 2000). 

Lítil stofnanahollusta getur haft neikvæð áhrif á fyrirtæki sem meðal annars 

felst í verri starfsanda á vinnustað, mikið af nýju og óreyndu starfsfólki auk 

þess sem eldri starfsmenn þurfa jafnvel að bæta við sig vinnu sem leiðir af 
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sér meiri þreytu hjá þeim (Mitchell og félagar, 2000). Starfsmenn sem eru 

lágir á stofnanahollustu eru oft kallaðir „einfarar“ (lone wolfes) þar sem þeir 

hugsa meira um sína eigin hagsmuni og eru sífellt að reyna ná 

persónulegum markmiðum sem eykur líkur á að þeir færi sig á milli 

vinnustaða (Wegge, Schmidt, Perkes og Dick, 2007). Starfsmenn sem hafa 

mikla stofnanahollustu eru oft kallaðir „fyrirmyndar starfsmenn“ (corporate 

citizens) þar sem þeir virða samstarfsmenn sína og markmið fyrirtækisins 

(Wegge og félagar, 2007). 

  Sýnt hefur verið fram á neikvæða fylgni milli stofnanahollustu 

lögreglumanna og áforma þeirra um að segja starfi sínu lausu (Jaramillo, 

Nixon og Sams, 2005). Með öðrum orðum að eftir því sem lögreglumenn 

höfðu minni stofnanahollustu því líklegri voru þeir til þess að hætta í 

lögreglunni. Í rannsókn á 140 ísraelskum ráðhússtarfsmönnum komu fram 

sterk tengsl milli starfsánægju og stofnanahollustu (Sagie, 1998). 

Niðurstöður sýndu að mæting starfsmanna var best hjá þeim sem höfðu 

mikla stofnanahollustu. Mikil stofnanahollusta kom í veg fyrir að starfsfólk 

tæki sér veikindadag að óþörfu. Þegar starfsfólk hafði mikla hollustu og 

góða mætingu þá var óþarfi að notast við starfsánægju sem skýringu þar 

sem það er þak á því hversu vel er hægt að mæta (Sagie, 1998). Þegar Sagie 

(1998) skipti hins vegar starfsánægju upp í tvo hópa, ánægðir og óánægðir í 

starfi, þá kom í ljós að stofnanahollusta hafði meiri áhrif á þá sem voru 

óánægðir í starfi en ánægðir. Stofnanahollusta hafði því mestu áhrifin á 

mætingu starfsfólks þegar starfsánægjan var lítil.    

 

Hvað hefur áhrif á stofnanahollustu? 

 

Margar rannsóknir hafa sýnt að starfsánægja og stofnanahollusta hafa 

jákvæða fylgni við vinnutengd viðhorf og hegðun (Ostroff, 1992; Morrison, 

1997). Ef fólk hefur litla starfsánægju og stofnanhollustu þá hefur það 

neikvæð áhrif á ýmsa starfsþætti eins og mætingu, veikindi, uppsagnir og 

slæmt samband milli starfsfólks og yfirmanna (Lambert, Barton og Hogan, 

1999; Eby, Freeman, Rush og Lance, 1999). 
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  Í rannsókn á bandarískum lögreglumönnum var starfsánægja talin 

vera besta spáin um hollustu starfsmanna (Jaramillo, Nixon, & Sams, 

2005). Lambert (2004) bendir á að margir hafi fundið jákvæða fylgni milli 

starfsánægju og stofnanahollustu en fáir ef einhverjir hafa reynt að skýra 

hvers vegna fylgnin þar á milli sé jákvæð. Í þessari rannsókn verður reynt 

að skýra þetta samband út frá auknu starfsóöryggi í samfélaginu og þá 

sérstaklega hjá taugaveikluðu fólki.    

  Rannsókn Testa á þjónustufólki (2001) sýndi að aukning í 

starfsánægju muni leiða af sér meiri stofnanahollustu sem skili sér í meira 

vinnuframlagi. Samkvæmt niðurstöðum Testa ættu fyrirtæki í 

þjónustuiðnaði að skoða hvort starfsfólk sitt sé með mikla starfsánægju og 

hollustu. Með meiri starfsánægju og stofnanahollustu gæti sala aukist og 

þar af leiðandi hagnaður fyrirtækisins.  

  Starfsóöryggi getur haft slæm áhrif á stofnanahollustu (Adkins, 

Werbel og Farh, 2001). Starfsóöryggi getur haft þau áhrif á starfsfólk að 

það hættir að treysta á fyrirtækið sitt. Ef fyrirtækið getur ekki uppfyllt 

skyldur sínar gagnvart starfsfólki sínu þá lítur starfsfólk svo á að það verði 

að passa upp á sjálft sig og setja markmið sín fram yfir markmið 

fyrirtækisins (Ashford og félagar, 1989). Niðurstöður Adkins og félaga 

(2001) sýndu að starfsóöryggi spáði fyrir um stofnanahollustu. Eftir því 

sem starfsóöryggi var meira því minni var hollusta við fyrirtækið. Þetta 

gæti átt við um starfsfólk íslenskra fyrirtækja í dag þar sem mikil óvissa 

ríkir í atvinnumálum hérlendis. Rannsóknir hafa sýnt að stofnanahollusta er 

meiri meðal starfsmanna einkarekinna fyrirtækja en opinberra (Zeffane, 

1994; Lyons, Duxbury og Higgins, 2006). Í ljósi efnahagsástandsins mætti 

ætla að stofnanahollusta í einkageiranum sé að minnka vegna þeirra 

neikvæðu áhrifa og óvissu sem efnahagskreppan hefur á slík fyrirtæki. Eins 

og áður hefur komið fram þá hafa ekki verið gerðar rannsóknir hér á landi á 

starfsóöryggi og því vantar viðmið fyrir það hvort starfsóöryggi sé að hafa 

áhrif á stofnanahollustu eða ekki.  
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Allen og Meyer hafa skrifað hvað mest um stofnanahollustu á seinni árum 

og er kvarði þeirra mikið notaður í dag (Brown, 2003). Stofnanahollustu 

kvarði Allen og Meyer er 18 atriða þrískiptur kvarði sem skiptist í: 

Skyldurækni (normative commtiment), Tilfinningarhollustu (affective 

commitment) og Fórnarkostnað (continuance commitment)(Allen og Meyer, 

1990). 

Skyldurækin hollusta felur í sér að fólk telur sig skulda fyrirtækinu 

það að halda áfram að vinna hjá því. Ýmsar ástæður geta legið að baki 

þessari siðferðislegu skyldu starfsmannsins eins og til dæmis ef fyrirtækið 

hefur eytt miklum fjármunum í þjálfun hans svo viðkomandi finnst hann 

neyddur til að vera áfram. Skyldurækni getur einnig komið vegna gilda um 

að fólk eigi að vera tryggt sinni stofnun. Starfsmaðurinn er því áfram hjá 

fyrirtækinu vegna þess að honum finnst hann þurfa þess. (Allen og Meyer, 

1990). Tilfinningahollusta nær yfir tilfinningarlegt samband sem 

starfsmaður myndar við fyrirtækið sitt. Starfsmenn sem hafa mikla 

tilfinningarhollustu samsama sér við markmið stofnunarinnar og vilja vera 

hjá henni sem lengst. Starfsmaðurinn er því áfram hjá fyrirtækinu af því að 

hann vill það (Allen og Meyer, 1990). Hollusta tengd fórnarkostnaði snýst 

um það hvað fólk þurfi að gefa frá sér ef það yfirgefur fyrirtæki sitt. 

Starfsmaður er því áfram hjá fyrirtækinu vegna þess að hann vill til dæmis 

ekki tapa vinum sem vinna hjá fyrirtækinu, launum sínum eða ýmis konar 

fríðindum sem þeir hafa áunnið sér. Starfsmaður sýnir því fyrirtækinu 

hollustu sökum þess að hann verður að gera það (Allen og Meyer, 1990). 

 

Áhrif persónuleikaþátta á stofnanahollustu 

 

Af þeim fjölmörgu rannsóknum sem gerðar hafa verið á stofnanahollustu þá 

hafa ekki margar athuganir verið gerðar á tengslum hennar við ólík 

persónueinkenni. Rannsóknir á tengslum persónuleikaþátta hafa flestar sýnt 

að sterkustu tengslin eru við taugaveiklun af hinum fimm stóru 

persónuleikaþáttum (Silva, 2006). Eitt af markmiðum þessarar rannsóknar 

að styðja við þær rannsóknir sem hafa kannað sambandið milli 

taugaveiklunar og stofnanahollustu og athuga samband þessara þátta á 
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íslenskum vinnumarkaði. Í rannsókn Morrison (1997) kom fram neikvæð 

fylgni milli stofnanahollustu og taugaveiklunar. Taugaveiklað fólk hafði 

minni hollustu í garð fyrirtækis síns. Ekki hafa verið gerðar rannsóknir hér 

á landi þar sem kannað er hvort starfsóöryggi geti mögulega stjórnað 

sambandinu á milli taugaveiklunar og stofnanahollustu. Því var eitt af 

markmiðum þessarar rannsóknar að athuga hvort slíkt samband sé hér á 

landi og hvort munur sé á því eftir fyrirtækjum.  

 

Starfsaðild 
 

Starfsaðild (job involvement) hefur yfirleitt verið skilgreind út frá því 

hversu vel fólk samsamar sér við starfið og hversu vel starfið uppfyllir þær 

kröfur sem það gerir til þess (Kanungo, 1982). Í ljósi þess ættu því 

starfsmenn sem hafa mikla starfsaðild að líta á starf sitt sem mjög 

mikilvægt og að það henti þeim vel.  

  Í Bretlandi er það mikið vandamál hversu margir starfsmenn nýta 

sér veikindadaga sína til að ná sér í auka frí (Wegge og félagar, 2007). 

Wegge og félagar (2007) rannsökuðu tengsl starfsaðildar og mætingu 

starfsmanna. Í gegnum tíðina hafa rannsakendur frekar skoðað tengsl 

mætingar og starfsánægju en þeir félagar benda á að lítil fylgni hefur 

fundist þar á milli. Niðurstöður þeirra sýndu sterka fylgni milli starfsaðildar 

og starfsánægju (r = 0,39) og bentu niðurstöður þeirra til þess að samvirkni 

væri á milli áhrifaþátta á mætingu starfsmanna. Hjá þeim starfsmönnum 

sem voru ekki ánægðir í starfi hafði starfsaðild meiri áhrif á mætingu en hjá 

þeim sem voru ánægðir. Aukning í starfsaðild hefur því áhrif á mætingu 

starfsmanna en þó aðeins þegar starfsánægja er lítil (Wegge og félagar, 

2007). 

  Að mati Riipinen (1997) fer almenn vellíðan að einhverju leiti eftir 

starfsaðild þar sem fólk er yfirleitt ánægðara þegar kröfum þeirra til 

starfsins er mætt. Því verður fólk almennt ánægðara í lífinu eftir því sem 

starfsaðild þeirra eykst (Riipinen 1997). Niðurstöður Riipinen (1997) sýndu 

að ef það var jákvæð fylgni milli starfsaðildar og vellíðunar þá var einnig 

jákvæð fylgni við starfsánægju. Eftir því sem starfsaðild var meiri, þá var 
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fólk almennt ánægðara og starfsánægjan jókst. Ekki er þó hægt að segja til 

um hvað orsaki hvað.   

  Niðurstöður Galup og félaga (2008) bentu til þess að starfsaðild 

væri minni hjá þeim starfsmönnum sem höfðu unnið í tvö ár eða minna hjá 

fyrirtæki sínu heldur en hjá þeim sem höfðu unnið lengur. Þeir sem höfðu 

unnið í minna en tvö ár sögðu fyrirtækið skulda sér meira heldur en það 

gerði fyrirtækinu. Rannsókn þeirra sýndi einnig sterk tengsl starfsánægju 

við starfsaðild. Eftir því sem starfsfólk hafði meiri starfsaðild því meiri var 

starfsánægja þess. Ekki er ljóst hvort starfsaðild hafi áhrif á starfsánægju 

eða öfugt. Jafnvel mætti spyrja sig að því hvort það sé einhver 

persónuleikaþáttur, eins og taugaveiklun eða samviskusemi sem stjórni eða 

hafi áhrif á þetta samband.  

 

Hvað hefur áhrif á starfsaðild? 

 

Ekki hafa verið gerðar margar rannsóknir á tengslum starfsóöryggis við 

starfsaðild (Sverke og félagar, 2002). Niðurstöður rannsókna á tengslum 

starfsaðildar við starfsóöryggi eru blendnar þar sem sumar sýna litla 

neikvæða fylgni (Liou og Bazermore, 1994) meðan aðrar mikla (Kuhnert 

og Palmer, 1991). De Witte (2005) benti á að eftir því sem ójafnvægi er 

meira milli starfsóöryggis og starfsaðildar þá eykur það líkurnar á að fólk 

hafi minni starfsaðild til að rétta af þetta ójafnvægi. Fólk dregur því úr 

starfsaðild sinni til að koma í veg fyrir að sálrænt tjón verði jafn mikið ef 

fyrirtækið segir því upp eða fer í gjaldþrot (De Witte, 2005).   

  Rannsóknir hafa einnig sýnt að starfsánægja er tengd starfsaðild 

(Li, Lin og Chen, 2007). Li og félagar (2007) fengu mikla fylgni (r = 0,43) 

milli starfsánægju og starfsaðildar. Samkvæmt Knoop (1995) er fólk með 

mikla starfsaðild líklegra til að vera ánægðara með starf sitt sem leiðir af sér 

meiri hollustu til fyrirtækisins. Það er þó erfitt að fullyrða um hvernig þetta 

samband myndast eða orsakast. Fólk tekur ef til vill meiri þátt í starfi sínu 

vegna aukinnar starfsánægju eða öfugt þar sem starfsaðild gerir það að 

verkum að fólk er ánægðara í vinnunni sinni. Einnig má spyrja hvort 
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hollusta leiði af sér aukna starfsánægju og starfsaðild eða hvort hollusta 

myndist út frá starfsánægju og starfsaðild.  

 

Fræðimenn hafa reynt að tengja starfsaðild við persónuleikaþætti líkt og 

hefur verið gert með starfsóöryggi, starfsánægju og stofnanahollustu. Af 

hinum fimm stóru persónuleikaþáttum þá hefur aðallega fundist samband 

milli samviskusemi og starfsaðildar. Þeir sem eru samviskusamir hafa 

yfirleitt mikla starfsaðild (Diefendorff, Brown, Kamin og Lord, 2002). Í 

rannsókn Diefendorf og félaga var fylgni milli samviskusemi og 

starfsaðildar ágæt (r = 0,34).  
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Markmið rannsóknarinnar 
 

Meginmarkmið rannsóknarinnar var að athuga mun á starfsfólki opinberra 

og einkarekinna fyrirtækja í ljósi slæmrar stöðu á íslenskum vinumarkaði. 

Leitast var eftir að athuga tengsl persónuleika og ýmissa starfstengdra þátta.  

 Reynt var að varpa ljósi á hvort starfsóöryggi væri meira hjá 

starfsfólki í einkageiranum vegna aukinnar hættu á að fyrirtæki þeirra færi í 

gjaldþrot eða því væri sagt upp í sparnaðarskyni. Tilgátur tengdar 

starfsóöryggi voru þrennskonar: Það mun verða meira starfsóöryggi meðal 

starfsmanna einkarekinna fyrirtækja heldur en opinberra. Starfsóöryggi 

mun vera meira hjá þeim sem eru taugaveiklaðir. Taugaveiklun mun hafa 

meiri áhrif á starfsóöryggi hjá þeim sem vinna hjá einkareknum 

fyrirtækjum heldur en opinberum.  

 Eins og fram hefur komið þá hefur starfsánægja mælst meiri hjá 

starfsfólki einkarekinna fyrirtækja en opinberra (Scott og Falcone, 1998). 

Vegna efnahagsástands landsins var talið að starfsánægja væri orðin meiri 

hjá starfsfólki opinberra fyrirtækja en einkarekinna vegna áhrifa 

starfsóöryggis á starfsmenn í einkageiranum. Tilgátur tengdar starfsánægju 

voru fjórar: Starfsánægja er meiri meðal starfsmanna opinberra 

fyrirtækja/stofnanna heldur en einkarekinna. Starfsánægja er meiri hjá þeim 

sem eru minna taugaveiklaðir. Starfsánægja er meiri hjá þeim sem hafa 

minna starfsóöryggi. Taugaveiklun hefur meiri áhrif á starfsánægju hjá 

þeim sem vinna hjá einkareknum fyrirtækjum. Starfsóöryggi hefur meiri 

neikvæð áhrif á starfsánægju hjá þeim sem eru taugaveiklaðir.  

 Eitt markmiða rannsóknarinnar var einnig að athuga áhrif 

starfsóöryggis á stofnanahollustu og bæta við þá þekkingu sem fram hefur 

komið í fyrri rannsóknum (Adkins og félagar, 2001; Ashford og félagar 

(1989). Tilgátur tengdar stofnanahollustu voru þrjár: Stofnanahollusta er 

minni hjá þeim sem eru taugaveiklaðir. Eftir því sem starfsóöryggið er 

meira því minni verður hollusta starfsfólks. Stofnanahollusta er minni 

meðal starfsmanna einkarekinna fyrirtækja.   

 Jafnframt var eitt af markmiðum rannsóknarinnar að athuga áhrif 

samviskusemi og starfsóöryggis á starfsaðild. Tilgátur um starfsaðild voru 
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fjórar: Neikvætt samband er milli starfsóöryggis og starfsaðildar. Eftir því 

sem starfsóöryggið er meira því minni verður starfsaðildin. Eftir því sem 

fólk er samviskusamara því meiri er starfsaðild þess. Starfsaðild er minni 

meðal starfsmanna einkarekinna fyrirtækja. Samviskusemi hefur meiri áhrif 

á starfsaðild hjá starfsfólki einkarekinna fyrirtækja en hjá starfsfólki 

opinberra fyrirtækja og stofnana. 
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Aðferð 

 

 

Þátttakendur 
 

Sendir voru út 412 spurningarlistar, 254 svöruðu könnuninni (62%) en af 

þeim voru níu svör dæmd ógild, ýmist vegna of lágs starfshlutfalls (miðað 

var við 50% starf eða meira) eða of fárra svara. Þátttakendur í rannsókninni 

voru því alls 245 einstaklingar. Frá starfsfólki í einkageiranum fengust 104 

svör (42,4%) en 141 (57,6%) frá starfsfólki opinberra fyrirtækja. Alls voru 

95 karlar (38,8%) og 140 konur (57,1%), tíu (4,1%) tóku ekki fram kyn sitt. 

Aldri var skipt í þrjá flokka: yngri en 30 ára, 30-50 ára og eldri en 50 ára. 

Alls voru 79 svarenda undir 30 ára (32,2%), 105 milli 30 og 50 ára (42,9%) 

og 61 (24,9%) yfir fimmtugt. Langflestir voru í 90-100% starfi eða 181 

(73,9%) af 245 þátttakendum. Flestir voru ekki í stjórnunarstöðu eða 181 

(73,9%) á móti 53 (21,6%) sem voru í stjórnunarstöðu. Mikil dreifing var í 

starfsaldri, 14,7 % höfðu unnið í minna en eitt ár, 42,9 % í 1-3 ár, 17,6 % í 

4-7 ár, 13,5 % í 8-11 ár og 11,4 % í 12 ár eða meira.   

 

Mælitæki 
 

Mælitæki rannsóknarinnar samanstóð af spurningalista sem var í sex 

hlutum. Fyrsti hluti innihélt almennar spurningar um bakgrunn eins og kyn, 

aldur, menntun og starfsaldur (sjá viðauka II). 

 Annar hluti spurningalistans var NEO-FFI-R persónuleikaprófið 

(McCrea og Costa, 2004). Prófið samanstendur af 60 staðhæfingum sem 

mæla fimm persónuleikaþætti; taugaveiklun, úthverfu, víðsýni, 

sammvinnuþýði og samviskusemi (sjá viðauka III). Staðhæfingarnar eru 

fjölvalspurningar sem mældar eru á fimm-punkta Likert stiku og ná 

valmöguleikar frá mjög sammála til mjög ósammála. Friðrik H. Jónsson 

(2005) vann að stöðlun listans á Íslandi og var innri áreiðanleikastuðull 

(Cronbach alfa) taugaveiklunar 0,84 og samviskusemi 0,67. Innri 

áreiðanleiki (Cronbach alfa) hjá McCrea og Costa (2004) var 0,82 - 0,84 á 

taugaveiklun og 0,79 - 0,81 á samviskusemi. Í þessari rannsókn var innri 



 

 

29 

 

áreiðanleiki (Cronbach alfa) fyrir taugaveiklun 0,83 og samviskusemi 0,79. 

  Þriðji hluti spurningalistans var mæling á starfsóöryggi. Notast var 

við starfsóöryggiskvarða De Witte (2000, sjá í Buitendach og De Witte, 

2005). Listinn inniheldur 11 spurningar sem voru þýddar úr ensku yfir á 

íslensku fyrir þessa rannsókn (sjá viðauka IV). Báðir rannsakendur þýddu 

listann í sitt hvoru lagi og voru þýðingarnar bornar saman af þriðja aðila og 

viðeigandi lagfæringar gerðar. Svarmöguleikar voru á fimm-punkta Likert 

stiku sem nær frá mjög sammála til mjög ósammála. Innri áreiðanleiki 

listans var 0,92 hjá De Witte.  

 Í fjórða hluta var spurningalisti Kanungo (1982) um starfsaðild. 

Staðhæfingar listans eru tíu og eru valmöguleikarnir á sex-punkta Likert 

stiku sem nær frá mjög sammála til mjög ósammála. Innri 

áreiðanleikastuðull (Cronbach alfa) listans var 0,87 hjá Kanungo. Listi 

Kanungo var þýddur fyrir þessa rannsókn með sama hætti og 

starfsóöryggiskvarði De Witte (sjá viðauka V). 

 Fimmti hluti samanstóð af spurningum um stofnanahollustu (sjá 

viðauka VI). Listi Meyers og Allens (1997, sjá í Brown, 2003) var þýddur 

fyrir þessa rannsókn með sama hætti og fyrrgreindir kvarðar. Atriði listans 

eru 18 talsins og eru á fimm-punkta Likert stiku sem nær frá mjög sammála 

til mjög ósammála. Listinn skiptist í þrjá þætti: skyldurækni, 

tilfinningarhollustu og fórnarkostnað. Innri áreiðanleiki (Cronbach alfa) hjá 

Allen og Meyer (1990) fyrir skyldurækni var (0,75), fyrir 

tilfinningarhollustu (0,87) og fórnarkostnað (0,79). 

 Í sjötta og síðasta hluta spurningalistans voru spurningar um 

starfsánægju þátttakenda (sjá viðauka VII). Átta spurningar voru valdar úr 

könnun sem ASÍ lét gera árið 2006 (Ómar H. Kristmundsson, 2007) um 

starfsumhverfi ríkis-starfsmanna sem taldar voru ná yfir starfsánægju. 

Staðhæfingarnar eru metnar með fimm-punkta Likert stiku og eru 

valmöguleikar frá mjög sammála til mjög ósammála. Áreiðanleiki listans 

virðist ekki hafa verið reiknaður í rannsókn fjármálaráðuneytissins.  
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Framkvæmd 
 

Haft var samband við starfsmanna- eða deildarstjóra nokkurra fyrirtækja í 

Reykjavík og beðið um leyfi til að leggja könnun fyrir starfsmenn. 

Fyrirtæki í opinbera geiranum samanstóðu af framhaldsskóla, geðdeildum 

og frístundar-miðstöð. Einkageirinn samanstóð af fyrirtækjum sem fást við 

verslun, auglýsingar og fjarskipti, alls fimm talsins. Starfsmanna- og 

deildarstjórar sendu tölvupóst á alla starfsmenn þar sem þeir voru beðnir 

um að svara listanum. Þátttakendur voru látnir hafa útprentaðan 

spurningarlista með umslagi sem hægt var að loka. Í flestum fyrirtækjunum 

var einn starfsmaður fenginn til að safna saman svöruðum spurningarlistum 

eða listanum var skilað í sérmerktan kassa sem yfirleitt var á kaffistofu 

starfsmanna. Þátttakendum var gefin ein vika til að svara listanum. Þegar 

svöruðum listum var safnað saman þá voru þeir merktir annaðhvort sem 

opinberi eða einkageirinn. Passað var upp á að ekki væri hægt að rekja 

einstök svör til þátttakenda eða sérstakra fyrirtækja. Þátttakendur fengu 

ekkert greitt fyrir þátttöku í könnuninni.  
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Niðurstöður 
 

Í töflu 1 má sjá meðalskor meginþátta í rannsókn annars vegar og hins 

vegar úr íslenskri stöðlun prófsins (Friðrik H. Jónsson, 2005). Meðaltal og 

staðalfrávik eru nokkuð lík en þó er athyglisvert að meðaltal á þáttunum 

úthverfa og víðsýni er þó nokkuð hærra í þessari rannsókn.  

 

 
 

Við þáttagreiningu á starfsóörygiskvarða (JIQ) komu fram tveir þættir. 

Nefna má annan þáttinn hugrænan þátt og hinn tilfinningaþátt. Saman skýra 

þessir tveir þættir um 65,48% af dreifni svörunar. Í töflu 2 má sjá hleðslu 

allra atriða á þættina tvo, hleðsla hærri en 0,4 er feitletruð (Lawlor, 

Ebrahim, May og Smith, 2004). Alfa-áreiðanleiki íslenskrar þýðingar 

starfsóöryggiskvarðans er góður bæði fyrir undirþætti og 

heildarstarfsóöryggi. Áreiðanleiki hugræna þáttarins var 0,82 og 

tilfinningaþátts 0,92. Áreiðanleiki heildarkvarðans er 0,91.  

 

Tafla 1. Meðalskor NEO-FFI-R í rannsókn og úr íslenskri stöðlun prófsins

Meðaltal Staðalfrávik Fjöldi Meðaltal Staðalfrávik Fjöldi

Taugaveiklun 18,47 7,36 241 19,18 8,2 655

Úthverfa 32,36 5,99 243 27,84 6,79 655

Víðsýni 31,31 5,57 237 25,06 6,13 655

Samvinnuþýði 32,68 5,47 236 32,24 5,5 655

Samviskusemi 33,58 6,46 227 30,39 5,87 655

Úrtak í rannsókn Íslensk stöðlun
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Þáttagreining á starfsaðildarkvarða leiddi í ljós þrjá þætti. Þó eru tvö atriði 

sem hafa háa hleðslu við tvo þætti. Þættirnir þrír skýra samtals 63,43% af 

dreifni svörunar. Sjá má í töflu 3 hleðslu allra atriða við þættina þrjá. 

Áreiðanleiki undirkvarða starfsaðildarkvarðans var viðunandi í öllum 

tilvikum. Áreiðanleiki (Cronbach alfa) fyrsta þáttsins var 0,82 og má nefna 

hann starfsmikilvægi. Annan þáttinn má nefna starfsþátttaka og var 

áreiðanleiki þess þáttar 0,55. Áreiðanleiki þriðja þáttsins var 0,62 og nefna 

má þann þátt starfstengsl. Áreiðanleiki kvarðans í heild sinni var góður 

(0,82).   

 

 

 

Hugrænn Tilfinningalegur

Ég held að ég geti unnið hér áfram 0,00 0,73

Það eru aðeins litlar líkur á að ég verði atvinnulaus 0,30 0,72

Ég er öruggur með starfsumhverfi mitt 0,34 0,83

Ég er mjög viss um að geta haldið vinnu minni 0,39 0,75

Það veldur mér kvíða að ég gæti orðið atvinnulaus 0,74 0,19

Ég finn fyrir óvissu um framtíð starfs míns 0,79 0,24

Ég hef áhyggjur af þróun starfsferils míns 0,67 0,11

Ég óttast að ég geti misst vinnuna 0,85 0,30

Ég óttast að mér muni verða sagt upp 0,87 0,18

Það er möguleiki að ég gæti misst starf mitt í 

nánustu framtíð
0,65 0,37

Ég held að mér gæti verið sagt upp í náinni framtíð 0,78 0,26

% af skýrðri dreifingu 52,92 12,55

Hleðsla hærri en 0,4 er feitletruð

              Þættir

Tafla 2. Þáttahleðslur atriða á starfsóöryggiskvarða (Job insecurity 

questionnaire)
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Eins og áður hefur komið fram er stofnanahollustu kvarðanum skipt upp í 

þrjá þætti (Brown, 2003). Sjá má í töflu 4 að þáttagreining á kvarðanum í 

þessari rannsókn leiddi einnig í ljós þrjá þætti en hleðsla atriða á þættina var 

ekki nákvæmlega sú sama og hjá Allen og Meyer (1997, sjá í Brown, 

2003). Nefna má fyrsta þáttinn Skyldurækni. Annar þátturinn er 

Tilfinningahollusta og þann þriðja má nefna Fórnarkostnað. Nefna ber að 

tvö atriði, „Ég myndi finna fyrir samviskubiti ef ég yfirgæfi 

skipulagseiningu mína núna“ og „Ég myndi íhuga að vinna annarstaðar ef 

ég hefði ekki gefið svo mikið af sjálfum mér í þessa skipulagseiningu “, 

hafa svipaða hleðslu á tvo þætti. Sjá má í töflu 6 hleðslu atriða við þættina 

þrjá sem skýra samtals um 42,16% af dreifni svörunar. Innri áreiðanleiki 

(Cronbach alfa) stofnanahollustu kvarða er sæmilegur fyrir tvo undirþætti, 

0,55 fyrir Skyldurækni og 0,59 fyrir Tilfinningahollustu, en afleitur fyrir 

þann þriðja, -0,22 fyrir Fórnarkostnað. Áreiðanleiki kvarðans í heild sinni 

er ásættanlegur (0,61). 

Tafla 3. Þáttahleðslur atriða á starfsaðildarkvarða (Job involvement questionnaire)

                    Þættir

Starfsmikilvægi Starfsþátttaka Starfstengsl

Það mikilvægasta sem hendir mig 

tengist núverandi starfi

0,79 0,10 0,01

Starf mitt er mér allt 0,81 0,23 0,09

Flest af mínum áhugamálum 

tengjast starfi mínu

0,76 0,11 0,24

Flest markmið mín í lífinu tengjast 

starfi mínu

0,70 0,11 0,38

Ég gef mikið af mér í starf mitt 0,15 0,83 -0,07

Venjulega finnst mér ég lítt 

tengd(ur) starfi mínu

-0,10 0,65 0,47

Ég nýt þess að vera niðursokkin(n) í 

vinnu mína á flestum stundum

0,36 0,57 -0,02

Fyrir mér er starf mitt aðeins lítill 

hluti af því hver ég er

0,13 -0,10 0,82

Ég tengist starfi mínu sterkum 

böndum sem erfitt yrði að slíta

0,50 0,20 0,53

Mér finnst starf mitt stórt atriði í lífi 

mínu

0,31 0,48 0,51

% af skýrðri dreifingu 39,78 12,84 10,81

Hleðsla hærri en 0,4 er feitletruð
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Skyldu-

rækni

Tilfinninga-

legur

Fórnar-

kostnaður

Mér finnst ég ekki bera neina skyldu til að vera 

áfram hjá núverandi vinnuveitanda

0,58 0,21 -0,26

Jafnvel þótt það væri mér til framdráttar finnst mér 

ekki rétt að yfirgefa fyrirtæki/stofnunina að svo 

stöddu

0,57 -0,09 0,23

Ég myndi finna fyrir samviskubiti ef ég yfirgæfi 

skipulagseiningu mína núna

0,54 -0,09 0,28

Fyrirtækið/stofnunin á skilið hollustu mína 0,46 0,12 0,18

Ég myndi ekki yfirgefa fyrirtæki/stofnun mína núna 

því ég hef skildum að gegna gagnvart því fólki sem 

þar starfar

0,68 -0,10 0,17

Þessi skipulagseining skiptir mig persónulega miklu 

máli

0,62 0,37 0,25

Það myndi orsaka of mikla upplausn í lífi mínu ef 

ég myndi yfirgefa skipulagseininguna að svo stöddu

-0,48 0,15 -0,40

Ég stend í mikilli þakkarskuld gagnvart 

fyrirtæki/stofnun minni

0,61 0,13 -0,01

Mér líður aldrei eins og ég „eigi heima" í þessari 

skipulagseiningu.

0,19 0,61 -0,01

Mér finnst ég hafa of fáa aðra kosti til að geta 

hugleitt það að yfirgefa skipulagseiningu mína

-0,04 0,68 -0,26

Mér finnst ég ekki tilfinningarlega bundinn þessari 

skipulagseiningu

0,48 0,56 -0,13

Mér finnst ég ekki hluti af heildinni í minni 

skipulagseiningu

-0,02 0,56 0,37

Ég myndi íhuga að vinna annarsstaðar ef ég hefði 

ekki gefið svo mikið af sjálfum mér í þessa 

skipulagseiningu

-0,40 0,52 -0,04

Það yrði mér mjög erfitt að yfirgefa starf mitt núna, 

jafnvel þótt ég vildi það

0,45 0,07 0,45

Ég væri ánægður ef ég yrði allan minn starfsferil hjá 

þessari skipulagseiningu

0,12 0,33 0,54

Einn af fáum ókostum við að fara frá þessari 

skipulagseiningu væri skortur á öðrum valkostum

0,03 0,20 -0,65

Mér finnst líkt og vandamál skipulagseiningarinnar 

séu mín eigin

0,37 -0,10 0,45

Á þessari stundu er það jafnmikil nauðsyn eins og 

löngun að starfa áfram hjá þessari skipulagseiningu

-0,14 0,01 -0,45

% af skýrðri dreifingu 22,64 12,20 7,31

Hleðsla hærri en 0,4 er feitletruð

Þættir

Tafla 4. Þáttahleðslur atriða á stofnanahollustukvarða (Organizational commitment 

questionnaire)
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Eins og sjá má í töflu 5 komu fram þrír þættir á starfsánægjukvarðanum. 

Fyrsti þátturinn inniheldur þrjú atriði sem nefna má Almenna starfsánægju. 

Annan þáttinn má nefna Vinnuumhverfi sem inniheldur fjögur atriði. Þriðji 

þátturinn felur í sér eitt atriði þar sem spurt er um laun viðkomandi. 

Þættirnir þrír skýra um 68,84% af dreifni svörunar. Áreiðanleiki undirþátta 

starfsánægjukvarðans reyndist góður eða 0,74 fyrir almenna starfsánægju, 

0,73 fyrir vinnuumhverfi, auk þess var áreiðanleiki heildarstarfsánægjunnar 

0,78 sem telst gott.  

 

 
 

Í töflu 6 má sjá lýsandi tölfræði fyrir Taugaveiklun, Samviskusemi, 

starfsóöryggi, starfsaðild, stofnanahollustu og starfsánægju. Athyglisvert er 

að starfsmenn einkarekinna fyrirtækja eru að meðaltali hærri á taugaveiklun 

og starfsóöryggi heldur en opinberir starfsmenn. Einnig má sjá að lítill 

munur er á starfsánægju fólks milli fyrirtækja.    

  

Almenn 

starfsánægja

Vinnu-

umhverfi
Laun

Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi 

mínu
0,71 0,33 0,04

Mér finnst vera gott jafnvægi hjá mér milli 

vinnu og einkalífs
0,85 0,14 -0,02

Ég er ánægð(ur) með núverandi vinnuaðstöðu 

mína
0,80 0,10 0,29

Ég veit til hvers er ætlast af mér í starfi 0,43 0,54 0,04

Þekking mín og hæfileikar nýtast vel í starfi -0,01 0,90 -0,04

Ég hef góða aðstöðu til þess að þroskast í 

starfi
0,35 0,69 0,14

Starf mitt er metið af verðleikum af 

yfirmönnum mínum
0,34 0,54 0,49

Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 

fyrirtæki/stofnun minni
0,05 0,01 0,94

% af skýrðri dreifingu 42,70 13,60 12,54

Hleðsla hærri en 0,4 er feitletruð

  Þættir

Tafla 5. Þáttahleðslur atriða á starfsánægjukvarða
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Áhrif taugaveiklunar og tegundar fyrirtækis á starfsóöryggi 

 

Tafla 7 sýnir meðalskor starfsóöryggis út frá tegund fyrirtækis og 

taugaveiklun
1
. Niðurstöður sýndu að starfsóöryggi var meira meðal 

starfsmanna einkarekinna fyrirtækja en opinberra (F(1, 217) = 9,698, p = 

0,002) þegar stjórnað var fyrir áhrifum kyns og taugaveiklunar. Einnig kom 

fram að starfsóöryggi var meira hjá þeim sem voru taugaveiklaðir (F(2, 217) = 

3,662, p = 0,027) þegar stjórnað var fyrir áhrifum kyns og tegundar 

fyrirtækis. Taugaveiklun hafði ekki meiri áhrif á starfsóöryggi hjá 

starfsfólki einkarekinna fyrirtækja fremur en opinberra (F(2, 217) = 0,416, p = 

0,660) þegar stjórnað var fyrir áhrifum kyns. Því er hægt að tala um 

megináhrif í þessum tilfellum þar sem samvirkni áhrif tegundar fyrirtækis 

og taugaveiklunar á starfsóöryggi voru ekki til staðar. 

 Vísbendingar eru um að áhrif tegundar fyrirtækis á starfsóöryggi 

sé háð kyni viðkomandi (F(1, 217) = 3,592, p = 0,059) og því ekki hægt að 

tala um megináhrif tegundar fyrirtækis á starfsóöryggi. 

  

 

 

                                                 
1
 Taugaveiklun var skipt í þrjá hópa (lágir, meðal og háir) eftir hundraðstölum.  

Opinber eða 

einkafyrirtæki
Breytur Fjöldi

Lægsta 

skor

Hæsta 

skor
Meðaltal Staðalfrávik

Einkafyrirtæki Taugaveiklun 102 1 40 19,45 7,08

Samviskusemi 95 17 45 33,75 6,20

Starfsóöryggi 102 0 34 15,18 7,79

Starfsaðild 101 10 45 25,63 7,10

Stofnanahollusta 101 16 56 40,52 6,84

Starfsánægja 99 10 32 23,57 4,27

Opinber fyrirtæki Taugaveiklun 139 1 39 17,75 7,51

Samviskusemi 132 18 47 33,46 6,67

Starfsóöryggi 139 0 33 11,07 7,82

Starfsaðild 134 6 50 27,01 7,61

Stofnanahollusta 131 19 62 39,79 6,87

Starfsánægja 137 9 32 23,63 4,34

Tafla 6. Lýsandi tölfræði fyrir breytur rannsóknar
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Áhrif taugaveiklunar, tegundar fyrirtækis og starfsóöryggis á 

starfsánægju 

 

Í töflu 8 má sjá meðalskor fyrir starfsánægju út frá tegund fyrirtækis, 

taugaveiklun og starfsóöryggi
2
. Ekki var munur á starfsánægju milli 

starfsmanna einkarekinna fyrirtækja annars vegar og opinberra fyrirtækja 

hins vegar (F(1, 184) = 2,358, p = 0,126) þegar stjórnað var fyrir áhrifum 

kyns, taugaveiklunar og starfsóöryggis. Tilgátan um að starfsánægja væri 

meiri hjá starfsfólki opinberra fyrirtækja stóðst því ekki. 

  Taugaveiklun hafði ekki áhrif á starfsánægju (F(2, 184) = 2,381, p = 

0,095) þegar stjórnað var fyrir áhrifum kyns, tegundar fyrirtækis og 

starfsóöryggi. Starfsánægja var því ekki meiri hjá þeim sem voru lágir á 

taugaveiklun. Tilgátan um að starfsánægja væri meiri hjá þeim sem voru 

lágir á starfsóöryggi stóðst (F(2, 184) = 7,655, p = 0,001) þegar stjórnað var 

fyrir áhrifum kyns, fyrirtækis og taugaveiklunar. Tilgátan um að 

taugaveiklun hafi meiri áhrif á starfsánægju í einkareknum fyrirtækjum en 

opinberum stóðst ekki þar sem samvirkniáhrif taugaveiklunar og tegundar 

fyrirtækis á starfsánægju voru ekki til staðar (F(2, 184) = 0,136, p = 0,873).

          

                                                 
2
 Taugaveiklun og starfsóöryggi var skipt í þrjá hópa (lágir, meðal og háir) eftir hundraðstölum. 

Tafla 7. Meðalskor starfsóöryggis út frá tegund fyrirtækis og taugaveiklun

Opinber eða einka 

fyrirtæki
Taugaveiklun Meðaltal Fjöldi Staðalfrávik

Einkafyrirtæki Lágir 12,67 33 7,08

Meðal 14,00 27 6,69

Háir 18,00 40 8,45

Samtals 15,16 100 7,86

Opinber fyrirtæki Lágir 9,83 60 7,05

Meðal 11,73 41 7,86

Háir 12,14 36 8,89

Samtals 11,01 137 7,82

Samtals Lágir 10,84 93 7,15

Meðal 12,63 68 7,45

Háir 15,22 76 9,09

Samtals 12,76 237 8,09
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  Niðurstöður voru ekki í samræmi við þá tilgátu að starfsóöryggi 

hafi meiri neikvæð áhrif á starfsánægju hjá þeim sem voru háir á 

taugaveiklun þar sem samvirkniáhrif milli stafsóöryggis og taugaveiklunar 

voru ekki til staðar (F(4, 184) = 0,983, p = 0,418) þegar stjórnað var fyrir 

áhrifum kyns og tegundar fyrirtækis. Með öðrum orðum þá er ekki munur á 

áhrifum starfsóöryggis á starfsánægju eftir taugaveiklun.  

  Ekki er hægt að tala um megináhrif starsóöryggis á starfsánægju 

þar sem samvirkniáhrif voru milli tegundar fyrirtækis, taugaveiklunar, kyns 

og starfsóöryggis á starfsánægju (F(4, 184) = 4,739, p = 0,001). Því eru áhrif 

starfsóöryggis á starfsánægju að einhverju leyti háð tegund fyrirtækis, kyni 

og taugaveiklun.  
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Áhrif taugaveiklunar, tegundar fyrirtækis og starfsóöryggis á 

stofnanahollustu 

 

Sjá má í töflu 9 meðalskor stofnanahollustu út frá tegund fyrirtækis, 

taugaveiklun og starfsóöryggi
3
. Niðurstöður voru ekki í samræmi við þá 

tilgátu að stofnanahollusta væri minni hjá þeim sem voru taugaveiklaðir 

(F(2, 182) = 2,397, p = 0,094). Með öðrum orðum þá hafði taugaveiklun ekki 

                                                 
3
 Taugaveiklun og starfsóöryggi var skipt í þrjá hópa (lágir, meðal og háir) eftir hundraðstölum. 

Opinber eða 

einka fyrirtæki
Taugaveiklun Starfsóöryggi Meðaltal Fjöldi Staðalfrávik

Einkafyrirtæki Lágir Lágir 25,73 11 4,41

Háir 24,38 8 3,16

Samtals 24,67 33 3,79

Háir Lágir 25,13 8 4,39

Háir 21,78 23 4,33

Samtals 22,38 40 4,58

Samtals Lágir 25,76 25 4,21

Háir 22,41 39 4,10

Samtals 23,43 95 4,28

Opinber fyrirtæki Lágir Lágir 24,93 27 3,28

Háir 22,44 9 4,56

Samtals 24,52 58 3,66

Háir Lágir 24,25 16 3,70

Háir 22,69 13 5,12

Samtals 23,14 36 4,16

Samtals Lágir 24,39 57 4,20

Háir 22,44 32 4,59

Samtals 23,59 133 4,33

Samtals Lágir Lágir 25,16 38 3,60

Háir 23,35 17 3,97

Samtals 24,57 91 3,69

Háir Lágir 24,54 24 3,87

Háir 22,11 36 4,58

Samtals 22,74 76 4,37

Samtals Lágir 24,80 82 4,23

Háir 22,42 71 4,29

Samtals 23,53 228 4,30

Miðhópur hvers þáttar hefur verið tekinn út úr töflunni

Tafla 8. Meðalskor starfsánægju út frá tegund fyrirtækis, taugaveiklun og 

starfsóöryggi
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áhrif á stofnanahollustu þegar stjórnað var fyrir áhrifum tegundar 

fyrirtækis, starfsóöryggis og kyns.  

  Tilgátan um að stofnanahollusta sé minni hjá þeim sem voru háir á 

starfsóöryggi stóðst (F(2, 182) = 4,377, p = 0,014) þegar stjórnað var fyrir 

áhrifum taugaveiklunar, tegundar fyrirtækis og kyns. Niðurstöður voru ekki 

í samræmi við þá tilgátu um að stofnanahollusta væri minni meðal 

starfsmanna einkarekinna fyrirtækja en starfsmanna opinberra fyrirtækja 

eða stofnanna (F(1, 182) = 1,593, p = 0,209). Stjórnað var fyrir áhrifum 

taugaveiklunar, starfsóöryggis og kyns. Þess ber að geta að áreiðanleiki eins 

þáttar stofnanahollustu, Fórnarkostnaður, var mjög lélegur (-0,22). Því var 

athugað með áhrif taugaveiklunar á stofnanahollustu án þess þáttar. 

Stofnanahollusta var minni hjá þeim sem voru taugaveiklaðir þegar aðeins 

var notast við tilfinningarþátt og skyldurækni (F(2, 185) = 3,171, p = 0,044). 
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Áhrif samviskusemi, tegundar fyrirtækis og starfsóöryggis á starfsaðild 

 

Sjá má í töflu 10 meðalskor starfsaðildar eftir tegund fyrirtækis, 

samviskusemi og starfsóöryggi
4
. Niðurstöður voru ekki í samræmi við þá 

tilgátu að starfsaðild sé minni hjá þeim sem eru óöryggir um starf sitt (F(2, 

175) = 0,195, p = 0,823) þegar stjórnað var fyrir áhrifum samviskusemi, 

tegundar fyrirtækis og kyns. Sú tilgáta að starfsaðild væri meiri hjá þeim 

                                                 
4
 Samviskusemi og starfsóöryggi var skipt í þrjá hópa (lágir, meðal og háir) eftir hundraðstölum. 

Opinber eða einka 

fyrirtæki
Taugaveiklun Starfsóöryggi Meðaltal Fjöldi Staðalfrávik

Einkafyrirtæki Lágir Lágir 45,18 11 7,63

Háir 41,50 8 4,69

Samtals 43,03 33 6,91

Háir Lágir 43,00 8 3,42

Háir 39,17 23 7,78

Samtals 39,38 40 7,52

Samtals Lágir 43,13 24 6,46

Háir 39,23 40 6,73

Samtals 40,60 97 6,93

Opinber fyrirtæki Lágir Lágir 42,92 26 7,53

Háir 36,89 9 8,01

Samtals 40,51 57 7,15

Háir Lágir 39,69 16 5,65

Háir 35,91 11 8,44

Samtals 38,91 34 6,93

Samtals Lágir 41,13 53 6,53

Háir 37,84 31 7,75

Samtals 39,66 128 6,71

Samtals Lágir Lágir 43,59 37 7,52

Háir 39,06 17 6,88

Samtals 41,43 90 7,13

Háir Lágir 40,79 24 5,19

Háir 38,12 34 8,02

Samtals 39,16 74 7,21

Samtals Lágir 41,75 77 6,53

Háir 38,62 71 7,18

Samtals 40,06 225 6,81

Miðhópur hvers þáttar hefur verið tekinn út úr töflunni

Tafla 9. Meðalskor stofnanahollustu út frá tegund fyrirtækis, taugaveiklun og 

starfsóöryggi
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sem væru samviskusamir stóðst ekki (F(2, 175) = 2,000, p = 0,138) þegar 

stjórnað var fyrir áhrifum tegundar fyrirtækis, starfsóöryggis og kyns.  

  Ekki var munur á starfsaðild milli starfsmanna einkarekinna 

fyrirtækja annars vegar og opinberra hins vegar þegar stjórnað var fyrir 

áhrifum samviskusemi, starfsóöryggis og kyns (F(1, 175) = 0,882, p = 0,349). 

Því stóðst ekki sú tilgáta að starfsaðild væri minni meðal starfsmanna 

einkarekinna fyrirtækja.  

  Að sama skapi stóðst ekki sú tilgáta að samviskusemi hefði meiri 

áhrif á starfsaðild hjá starfsfólki einkarekinna fyrirtækja fremur en 

opinberra þar sem ekki voru samvirkni áhrif milli samviskusemi og 

tegundar fyrirtækis á starfsaðild (F(2, 175) = 1,543, p = 0,217). 
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Opinber eða einka 

fyrirtæki
Samviskusemi Starfsóöryggi Meðaltal Fjöldi Staðalfrávik

Einkafyrirtæki Lágir Lágir 27,40 5 6,58

Háir 23,64 14 5,88

Samtals 24,44 32 6,25

Háir Lágir 27,75 12 6,80

Háir 25,78 9 5,95

Total 26,71 24 6,50

Samtals Lágir 25,92 24 6,84

Háir 25,03 37 6,96

Samtals 25,43 91 6,86

Opinber fyrirtæki Lágir Lágir 23,56 16 9,24

Háir 23,17 12 6,42

Samtals 23,94 47 7,08

Háir Lágir 29,95 20 7,04

Háir 28,00 8 6,95

Samtals 29,33 33 7,28

Samtals Lágir 27,71 52 8,10

Háir 25,56 32 7,10

Samtals 26,70 125 7,37

Samtals Lágir Lágir 24,48 21 8,69

Háir 23,42 26 6,01

Samtals 24,14 79 6,72

Háir Lágir 29,13 32 6,93

Háir 26,82 17 6,34

Samtals 28,23 57 7,02

Samtals Lágir 27,14 76 7,72

Háir 25,28 69 6,98

Samtals 26,16 216 7,17

Miðhópur hvers þáttar hefur verið tekinn út úr töflunni

Tafla 10. Meðalskor starfsaðildar út frá tegund fyrirtækis, samviskusemi og 

starfsóöryggi
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Umræða 

 

Meginmarkmið rannsóknarinnar var að varpa ljósi á tengsl persónuleika við 

starfsóöryggi, starfsánægju, stofnanahollustu og starfsaðild. Athugað var 

samband þessara þátta út frá starfsmönnum einkarekinna fyrirtækja annars 

vegar og opinberra fyrirtækja eða stofnanna hins vegar. Til að athuga áhrif 

persónuleika og tegundar fyrirtækis á starfsóöryggi voru þrjár tilgátur 

prófaðar. Niðurstöður sýndu að starfsóöryggi er meira hjá þeim sem vinna í 

einkareknum fyrirtækjum en opinberum. Athyglisvert er að niðurstöður 

benda til þess að munur á starfsóöryggi milli einkarekinna fyrirtækja og 

opinberra fyrirtækja var mun meiri hjá konum en körlum. Starfsóöryggi var 

einnig meira hjá taugaveikluðum en áhrif taugaveiklunar á starfsóöryggi 

voru ekki meiri í einkareknum fyrirtækjum en opinberum.  

  Ekki var munur á starfsánægju starfsmanna einka- og opinberra 

fyrirtækja auk þess sem enginn munur var á starfsánægju eftir taugaveiklun. 

Hins vegar sýndu niðurstöður að starfsánægja var meiri hjá þeim sem fundu 

fyrir minna starfsóöryggi. Eins og með starfsánægju hefur starfóöryggi 

greinileg áhrif á stofnanahollustu. Starfsfólk sem fann fyrir miklu 

starfsóöryggi var með minni stofnanahollustu en þeir sem fundu fyrir minna 

starfsóöryggi. Hvorki tegund fyrirtækis né taugaveiklun hafði áhrif á 

stofnanahollustu. Að sama skapi hafði tegund fyrirtækis engin áhrif á 

starfsaðild. Einnig kom í ljós að starfsaðild var hvorki undir áhrifum 

starfsóöryggis né samviskusemi.  

   

Niðurstöður rannsóknarinnar eru að mörgu leyti áhugaverðar. Í heildina 

litið voru áhrif persónuleika á starfstengda þætti minni en búist var við. 

Greinilegt er að starfsóöryggi fólks er að nokkru leyti háð taugaveiklun þess 

sem er í samræmi við fyrri rannsóknir (sjá m.a. Mauno og Kinnunen, 2002). 

Þetta bendir til þess að það óvissu ástand sem ríkir á íslenskum 

vinnumarkaði í tengslum við efnahagsástand landsins hafi meiri áhrif á þá 

sem eru taugaveiklaðir. Þetta gæti meðal annars verið vegna þess að 

taugaveiklað fólk hefur tilhneigingu til að beina athygli sinni að neikvæðum 
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atburðum í lífi sínu (Magnus, Diener, Fujita og Pavot, 1993). Þar sem 

starfsóöryggi fólks er meira í einkageiranum má ætla að hið slæma ástand 

sem nú ríkir hafi meiri áhrif á það en starfsmenn opinberra fyrirtækja. 

Ástæðuna má ef til vill rekja til þess að meiri hætta er á að einkarekin 

fyrirtæki verði gjaldþrota eða þurfi að fara í gegnum endurskipulagningu 

með einum eða öðrum hætti sem getur haft í för með sér uppsagnir á 

starfsfólki. Samkvæmt þessu má búast við því að taugaveiklaðir starfsmenn 

einkarekinna fyrirtækja finni fyrir mesta starfsóörygginu og að sama skapi 

að opinberir starfsmenn sem eru ekki taugaveiklaðir finni fyrir minnsta 

starfsóörygginu. Stjórnendur fyrirtækja og aðrir sem koma að 

starfsmannahaldi ættu að hafa taugaveiklun starfsmanna í huga þegar verið 

er að endurskipuleggja fyrirtæki með það að markmiði að valda sem 

minnstri streitu og álagi. Yfirmenn einkarekinna fyrirtækja ættu að leggja 

meira upp úr því að minnka ótta starfsfólks við að missa starf sitt og draga 

þannig úr veikindum og álagseinkennum hjá starfsfólki sem í kjölfarið 

kæmi í veg fyrir enn verri afkomu fyrirtækisins. 

   Starfsánægja hefur mikil áhrif á almenna vellíðan (Tait og félagar, 

1989) og frammistöðu í starfi (Arnold, 2005). Því var eitt af markmiðum 

þessarar rannsóknar að bæta við fyrri þekkingu á tengslum taugaveiklunar, 

tegundar fyrirtækis og starfsóöryggis við starfsánægju. Niðurstöður bentu 

til þess að efnahagsástand landins hafi dregið úr þeim mun sem áður hefur 

komið fram á starfsánægju milli einka- og opinbera geirans. Eins og áður 

hefur komið fram sýna erlendar rannsóknir að starfsfólk einkarekinna 

fyrirtækja hefur meiri ánægju af starfi sínu (Scott og Falcone, 1998) en sá 

munur var ekki hjá þátttakendum þessarar rannsóknar. Með þær niðurstöður 

í huga, og í ljósi þess að munur var á starfsánægju eftir starfsóöryggi, má 

álykta sem svo að starfsánægja sé að einhverju leyti háð þeim ótta og þeirri 

óvissu sem einkennir starfsóöryggi. Þegar fólk óttast að missa vinnuna, eins 

og algengt er um þessar mundir, hefur það neikvæð áhrif á starfsánægju 

sem bitnar bæði á fyrirtækjum og starfsfólki þess.  

  Stofnanahollusta starfsmanna er að mörgu leyti mikilvæg fyrir 

fyrirtæki og skiptir því máli fyrir yfirmenn og stjórnendur að vita hvaða 
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þættir hafa áhrif á stofnanahollustu. Niðurstöður voru í samræmi við fyrri 

rannsóknir (Adkins og félagar, 2001) því starfsóöryggi hafði áhrif á 

stofnanahollustu. Ætla má að þegar starfsóöryggi verður meira geti það leitt 

til þess að starfsfólk setji sín eigin markmið fram yfir markmið 

fyrirtækisins. Þetta getur haft neikvæð áhrif á fyrirtæki þar sem rannsóknir 

hafa meðal annars sýnt að fólk tekur sér fleiri veikindadaga að óþörfu undir 

slíkum kringumstæðum (Sagie, 1998). Í ljósi þeirrar óvissu sem ríkir í 

atvinnumálum hérlendis má ætla að stofnanahollusta sé ekki eins mikil og 

undanfarin ár vegna aukins ótta fólks um að missa starf sitt. Samkvæmt 

niðurstöðum er stofnanahollusta ekki meiri í einkareknum fyrirtækjum, eins 

og fyrri rannsóknir hafa sýnt (Zeffane, 1994; Lyons og félagar, 2006), og 

gæti þetta því verið vísbending um að tengsl stofnanahollustu við tegund 

fyrirtækis séu að breytast með breyttu efnahagsástandi. Ólíkt fyrri 

rannsóknum (Morrison, 1997) hafði taugaveiklun ekki áhrif á 

stofnanahollustu. Niðurstöður benda þó til þess að með betri mælingu geti 

komið fram munur.  

 

Þrátt fyrir að fjöldi þátttakenda í rannsókninni hafi verið nokkuð góður þá 

má gera nokkrar athugasemdir við annmarka hennar. Hvert fyrirtæki hefur 

sína eiginleika eins og stærð þess og starfsumhverfi. Engin tvö fyrirtæki eru 

byggð upp með nákvæmlega sama hætti og því getur versnandi 

efnahagsástand haft mismikil áhrif á fyrirtæki innan sama geira. Ákveðin 

fyrirtæki innan einkageirans standa betur að vígi gagnvart kreppunni en 

önnur og því getur starfsóöryggi verið mismikið milli þeirra. Að sama skapi 

má ætla að sum opinber fyrirtæki þurfi rekar að hagræða meira í rekstri en 

önnur sem getur haft ólík áhrif á starfsóöryggi. Þess ber einnig að geta að 

þátttakendur voru einungis frá þremur tegundum fyrirtækja í 

einkageiranum: fjarskiptafyrirtæki, auglýsingafyrirtæki og verslun. Þannig 

hefði fjölbreytni fyrirtækja mátt vera meiri þar sem ætla mætti að ákveðin 

fyrirtæki, eins og byggingarverktakar og flutningafyrirtæki, fyndu fyrir 

töluverðum áhrifum af kreppunni á meðan önnur gera það ekki.  
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  NEO-FFI-R persónuleikaprófið var eini staðlaði spurningalistinn á 

íslensku þýði sem notast var við í rannsókninni. Kvarðarnir fyrir 

starfsóöryggi, stofnanahollustu og starfsaðild voru þýddir sérstaklega fyrir 

þá athugun sem hér var gerð. Starfsánægjukvarðinn samanstóð af átta 

spurningum sem teknar voru úr starfsumhverfis könnun á vegum ASÍ. 

Þáttauppbygging og áreiðanleiki fyrir fyrr-nefnda kvarða kom ágætlega út 

sem gefur niðurstöðum aukið vægi. Þó þyrfti að vinna betur með þessa lista 

og efla próffræðilega eiginleika þeirra svo þeir gefi betri mynd af starfsfólki 

á íslenskum vinnumarkaði. Kvarðinn fyrir stofnanahollustu kom ekki vel út 

þar sem áreiðanleiki listans var ófullnægjandi og þáttauppbygging ekki í 

samræmi við erlenda útgáfu. Ef nota ætti listann þyrfti að endurskoða 

þýðingar og þá sérstaklega fyrir þáttinn fórnarkostnað.   

  Ekki var unnt að hafa stjórn á aðstæðum þegar fólk svaraði 

spurningalistanum. Velta má fyrir sér hvort staður og stund hafi áhrif á 

svörun, til að mynda gæti starfsánægja og almenn líðan verið meiri á 

föstudegi en á mánudegi hjá tilteknum starfsmanni og þá skiptir máli 

hvenær viðkomandi svaraði. Afar erfitt er þó að koma í veg fyrir slíka 

skekkju, sérstaklega í rannsóknum á þessu sviði.  

  Þrátt fyrir einhverja annmarka eru niðurstöður rannsóknarinnar 

áhugaverðar sérstaklega í ljósi þess að ekki er vitað til að starfsóöryggi hafi 

áður verið athugað hér á landi og sér í lagi tengsl þess við persónuleika, 

tegund fyrirtækis og áhrif á starfsánægju. Margar rannsóknir hafa verið 

gerðar á undanförnum árum í því góðæri sem ríkt hefur en nú er öldin 

önnur og fólk stendur frammi fyrir mögulegu atvinnuleysi og þeim 

erfiðleikum sem því fylgja. Áhugavert verður að fylgjast með þeim 

rannsóknum sem verða gerðar á þessu sviði í nánustu framtíð. Hægt væri að 

athuga tengsl fleiri persónuleikaþátta við starfsóöryggi og starfsánægju og 

þá hvort ákveðnir þættir stjórni því sambandi eins og aldur eða staða 

viðkomandi innan fyrirtækis. Einnig gæti orðið forvitnilegt að fylgjast með 

starfsóöryggi og áhrifum þess á starfsánægju eftir að kreppunni líkur og 

vöxtur fyrirtækja eykst á ný. Hafa ber í huga að rannsóknir tengdar 

starfsóöryggi og áhrifum þess ættu að vera í formi langtímarannsókna en 
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slíkt er erfitt viðfangs vegna mikils tíma og kostnaðar við síka framkvæmd. 

Óteljandi áhugverðar rannsóknir er hægt að gera á starfsóöryggi og áhrifum 

þess en þó verður að segjast að skortur er á rannsóknum á tengslum 

starfsóöryggis og persónuleika fólks og því ætti að leggja aukna áherslu á 

slíkar rannsóknir. 
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Viðauki I 
 

 

 

 

 

 

 

Kæri viðtakandi 

 

Við heitum Karl Andrésson og Andrés S. Ársælsson og erum að vinna að 

lokaverkefni okkar í BS námi í sálfræði við Háskóla Íslands. Leiðbeinandi okkar 

við verkefnið er Dr. Friðrik H. Jónsson. Það myndi hjálpa okkur mikið ef þú gætir 

séð af u.þ.b. 15 mínútum (heima eða í vinnu) í að svara spurningarlista okkar sem 

fjallar um almenna starfsþætti. Það er mjög mikilvægt að okkur takist að fá nægan 

fjölda þátttakenda til að svara könnuninni og því skiptir þátttaka þín okkur miklu 

máli. Athuga að þetta er aðeins könnun fyrir þá starfsmenn sem eru í 50% 

starfshlutfalli eða meira.  

 

Þegar þú svarar spurningarlistanum þá fölumst við eftir því að þú gerir það eftir 

þinni bestu samvisku. Ekki verður hægt að rekja svör til einstakra svarenda og er 

fullum trúnaði heitið.  

 

Ef þú villt frá nánari upplýsingar um einstök atriði eða könnunina í heild þá getur 

þú hringt í síma 6928807 (Karl) eða í 8465068 (Andrés). Einnig er hægt að nálgast 

okkar í gegnum e-mail, annaðhvort á kaa6@hi.is (Karl) eða á asa10@hi.is 

(Andrés). 

 

 

 

 

                                      Með fyrirfram þökk, 

 

 

                                                                                        

                                                                                                               

          

 ________________               __________________ 

Karl Andrésson                                                              Andrés S. Ársælsson 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:kaa6@hi.is
mailto:asa10@hi.is


 

 

63 

 

Viðauki II 
 

Vinsamlegast svarið eftirfarandi spurningum. Mikilvægt er að öllum 

spurningum sé svarað og að aðeins sé merkt í einn reit við hverja 

spurningu. Spurningarlistanum er skipt upp í fimm hluta: persónuleikapróf 

(NEO FFI-R), starfsóöryggi, starfsaðild, stofnanahollusta og starfsánægja. 

 

Almennar spurningar: 

 

Kyn:            Aldur:   

                Yngri en 20 ára    20- -39 ára   

           40-49 ára    50-  

     

 

 

Hjúskaparstaða:   Menntun (merkið við hæstu 

menntun sem þú hefur): 

 Grunnskólapróf  

Stúdentspróf   

Iðnám    

Háskólapróf   

Annað _____ 
 

 

 

Starfsaldur (hversu lengi hefur þú    Starfshlutfall: 

unnið á núverandi vinnustað):     minna en 50%    

minna en eitt ár        50-59%                            

1-3 ár         60-69%       

4-7 ár          70-79%    

8-11 ár          80-89%     

12 ár+          90-100%   
     
      
          

    Ertu í stjórnunarstöðu? Já  Nei  

      
 
 

Leiðbeiningar: 

 

Vinsamlegast lesið eftirfarandi leiðbeiningar áður en þið svarið 

spurningarlistanum. Spurningarlistinn byrjar á persónuleikaprófi sem 

inniheldur 60 staðhæfingar. Ef þið teljið að staðhæfingin eigi vel við ykkur 

þá merkið þið við mjög sammála (MS), ef þið teljið að staðhæfingin eigi að 

einhverju leiti við ykkur þá merkið þið við sammála (S). En ef þið teljið að 

staðhæfingin eigi ekki við ykkur þá merkið þið við ósammála (Ó), en ef þið 
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teljið að hún eigi alls ekki við um ykkur þá merkið þið við mjög ósammála 

(MÓ). Ef þið eruð óviss eða eigið erfitt með að svara einhverri staðhæfingu 

þá getið þið merkt við hlutlaus (H).  

 

Mikilvægt er að öllum staðhæfingum sé svarað og að hver og einn svari 

fyrir sjálfan sig. Það eru engin rétt eða röng svör og eingöngu er óskað eftir 

því að fólk svari eftir bestu samvisku og af hreinskilni.  

 

Við biðjum ykkur að athuga vel merkingar fyrir hvern kvarða þar sem það 

getur verið munur á þeim.  

 

Við þökkum ykkur kærlega fyrir þátttökuna.  
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Viðauki III 
 

NEO-FFI-R 

 

    1. Ég er ekki áhyggjufull(ur) að eðlisfari.................................................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

    2. Mér finnst gaman að hafa fullt af fólki í kringum mig. ........................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

    3. Ég nýt þess að einbeita mér að ímyndunum eða dagdraumum og. ...... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

kanna alla þeirra möguleika, hlúa að þeim og þróa 

    4. Ég reyni að vera kurteis við alla sem ég hitti........................................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

    5. Ég held eigum mínum hreinum og fínum. ............................................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

    6. Stundum hef ég verið bitur og full(ur) af gremju. ................................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

    7. Það er stutt í hláturinn hjá mér. ............................................................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

    8. Mér finnst áhugavert að læra og koma mér upp nýjum áhugamálum .. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

    9. Stundum ráðskast ég með fólk eða hrósa því til að fá það sem ég vil. . [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  10. Ég er nokkuð góð(ur) í að skipuleggja tíma minn ................................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  11. Þegar ég er undir miklu álagi, finnst mér sem ég muni kikna. ............. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  12. Ég vel heldur störf þar sem ég get unnið ein(n) án þess að. ................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

trufluð/truflaður af öðru fólki. 

  13. Þau mynstur sem ég finn í list og náttúru vekja áhuga minn . .............. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  14. Sumt fólk telur mig vera sjálfselska(n) og eigingjarna(n). ................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  15. Ég lendi oft í aðstæðum sem ég er ekki fyllilega undirbúin(n) fyrir.. .. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  16. Ég er sjaldan einmana eða niðurdregin(n). ........................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  17. Ég nýt þess virkilega að tala við fólk.................................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  18. Ég tel að það rugli og afvegaleiði nemendur að hlusta á  ..................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

umdeilda fyrirlesara.  

  19. Ef einhver byrjar rifrildi er ég alltaf til í að rífast á móti. ..................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  20. Ég reyni að inna samviskusamlega af hendi þau verkefni sem mér ..... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

eru fengin. 

  21. Ég er oft spennt(ur) og taugaóstyrk(ur). ............................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  22. Mér líkar að vera þar sem eitthvað er að gerast. ................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  23. Ljóð hafa lítil eða engin áhrif á mig. .................................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  24. Ég geri mér grein fyrir því að ég er betri en flest fólk. ......................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  25. Ég á mér skýr markmið og vinn að því að ná þeim á skipulagðan hátt [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  26. Mér finnst ég stundum einskis virði. .................................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  27. Ég forðast fjölmenni ............................................................................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  28. Ég ætti erfitt með að láta hugann reika án stjórnar eða leiðbeininga .... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  29. Þegar ég hef verið móðguð/móðgaður reyni ég að fyrirgefa. ............... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 
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          og gleyma því. 

  30. Ég eyði miklum tíma til einskis áður en ég sest niður við vinnu mína . [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  31. Ég er sjaldan óttaslegin(n) eða kvíðin(n). ............................................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  32. Mér líður oft eins og ég sé að springa úr orku. ..................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  33. Ég tek sjaldan eftir þeim tilfinningum eða hugarástandi sem .............. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

mismunandi aðstæður leiða af sér. 

  34. Ég hef tilhneigingu til að trúa því besta um fólk. ................................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  35. Ég legg hart að mér til að ná settum markmiðum. ................................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  36. Ég verð oft reið(ur) yfir því hvernig fólk kemur fram við mig. ........... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  37. Ég er glaðvær og fjörmikil(l). ............................................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  38. Ég missi stundum áhugann þegar fólk talar um mjög óhlutbundna, .... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

fræðilega hluti. 

  39. Sumir telja mig vera kalda(n) og útsmogna/útsmoginn. ....................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  40. Þegar ég skuldbind mig til að gera eitthvað má treysta því . ................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

         að ég geri það   

  41. Of oft þegar hlutirnir fara úrskeiðis, missi ég kjarkinn og langar  ....... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

að gefast upp. 

  42. Ég fæ ekki mikla ánægju út úr því að spjalla við fólk. ......................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  43. Stundum þegar ég les ljóð eða virði fyrir mér listaverk setur .............. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

að mér hroll eða ég fyllist ánægju. 

  44. Ég er þver og ákveðin(n) í skoðunum. ................................................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  45. Stundum er ég ekki eins áreiðanleg(ur) og traust(ur) eins og ég  ......... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

ætti að vera. 

  46. Ég er sjaldan döpur/dapur eða þunglynd(ur). ....................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  47. Ég lifi hratt. ........................................................................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  48. Ég hef lítinn áhuga á að velta fyrir mér uppruna alheimsins  ............... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

eða mannlegu eðli. 

  49. Ég reyni yfirleitt að vera hugulsöm/samur og tillitsöm/samur. ............ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  50. Ég er afkastamikil manneskja sem kem hlutunum alltaf í verk. ........... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  51. Mér finnst ég oft hjálparvana og vill láta einhverja aðra leysa úr  ....... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

vanda mínum. 

  52. Ég er mjög virk(ur).  ............................................................................. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  53. Ég bý yfir mikilli fróðleiksfýsn. ........................................................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  54. Ef mér líkar ekki við fólk, þá læt ég það vita af því. ............................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  55. Ég virðist aldrei ná því að vera skipulögð/skipulagður. ....................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  56. Stundum hef ég skammast mín svo mikið að mig hefur langað  .......... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

til að jörðin gleypti mig. 
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  57. Ég myndi frekar fara mínar eigin leiðir en að vera leiðtogi annarra. ... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

  58. Ég nýt þess oft að leika mér að kenningum og óhlutbundnum............. [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

         hugmyndum 

  59. Ef nauðsyn krefur þá er ég tilbúin(n) til að ráðskast með fólk til  ........ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

að fá það sem ég vil. 

  60. Ég reyni alltaf að ná framúrskarandi árangri í öllu sem ....................... [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

ég tek mér fyrir hendur. 

A. Ég tel mig hafa svarað spurningunum á eins nákvæman og  ................ [MÓ] [ Ó ] [ H ] [ S ] [MS] 

hreinskilinn hátt og mér var unnt. 

B. Hefur þú lokið við að svara öllum staðhæfingunum? .............................[Já] [Nei] 

 

 

 

 



68 

 

 

Viðauki IV 
 

Starfsóöryggi 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hversu sammála eða ósammála ert 

þú eftirfarandi staðhæfingum?                        

Merktu aðeins í einn reit við hverja 

staðhæfingu            

Mjög 

sammála

Frekar 

sammála

Hvorki 

sammála né 

ósammála

Frekar 

ósammála

Mjög 

ósammála

1. Ég held að ég geti unnið hér áfram     

2. Það eru aðeins litlar líkur á að ég 

verði atvinnulaus
    

3. Ég er öruggur með starfsumhverfi 

mitt
    

4. Ég er mjög viss um að geta haldið 

vinnu minni
    

5. Það veldur mér kvíða að ég gæti 

orðið atvinnulaus
    

6. Ég finn fyrir óvissu um framtíð 

starfs míns
    

7. Ég hef áhyggjur af þróun starfsferils 

míns
    

8. Ég óttast að ég geti misst vinnuna     

9. Ég óttast að mér muni verða sagt upp     

10. Það er möguleiki að ég gæti misst 

starf mitt í nánustu framtíð
    

11. Ég held að mér gæti verið sagt upp 

í náinni framtíð
    
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Viðauki V 
 

Starfsaðild 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hversu sammála eða ósammála ert 

þú eftirfarandi staðhæfingum?                        

Merktu aðeins í einn reit við hverja 

staðhæfingu            

Mjög 

sammála

Frekar 

sammála

 

Sammála Ósammála

Frekar 

ósammála

Mjög 

ósammála

1. Það mikilvægasta sem hendir mig 

tengist núverandi starfi
     

2. Fyrir mér er starf mitt aðeins lítill 

hluti af því hver ég er
     

3. Ég gef mikið af mér í starf mitt      

4.Starf mitt er mér allt      

5. Flest af mínum áhugamálum 

tengjast starfi mínu
     

6. Ég tengist starfi mínu sterkum 

böndum sem er erfitt yrði að slíta
     

7. Venjulega finnst mér ég lítt 

tengdur starfi mínu
     

8. Flest markmið mín í lífinu tengjast 

starfi mínu
     

9. Mér finnst starf mitt stórt atriði í 

lífi mínu
     

10. Ég nýt þess að vera niðursokkinn 

í vinnu mína flestum stundum
     
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Viðauki VI 
 

Stofnanahollusta 

 

 
 

 

Hversu sammála eða ósammála ert þú 

eftirfarandi staðhæfingum?                        

Merktu aðeins í einn reit við hverja 

Mjög 

sammála

Frekar 

sammála

Hvorki 

sammála né 

ósammála

Frekar 

ósammála

Mjög 

ósammála

Ath. Skipulagseining á við hverskyns deild 

eða einingu innan fyrirtækis eða stofnunar.

1. Það yrði mér mjög erfitt að yfirgefa starf 

mitt núna, jafnvel þó ég vildi það
    

2. Mér finnst ég ekki bera neina skyldu til að 

vera áfram hjá núverandi vinnuveitanda
    

3. Ég væri mjög ánægð(ur) ef ég yrði allan 

minn starfsferil hjá þessari skipulagseiningu
    

4. Einn af fáum ókostum við að fara frá 

þessari skipulagseiningu væri skortur á 

öðrum valkostum

    

5. Jafnvel þótt það væri mér til framdráttar 

finnst mér ekki rétt að yfirgefa 

fyrirtækið/stofnunina að svo stöddu

    

6. Mér finnst líkt og vandamál 

skipulagseiningarinnar séu mín eigin
    

7. Á þessari stundu er það jafn mikil nauðsyn 

eins og löngun að starfa áfram hjá þessari 

skipulagseiningu
    

8. Mér líður aldrei eins og ég „eigi heima” í 

þessari skipulagseiningu
    

9. Mér finnst ég hafa of fáa aðra kosti til að 

geta hugleitt það að yfirgefa skipulagseiningu 

mína

    

10. Mér finnst ég ekki tilfinningarlega 

bundinn þessari skipulagseiningu
    

11. Ég myndi finna fyrir samviskubiti ef ég 

yfirgæfi skipulagseiningu mína núna
    

12. Mér finnst ég ekki hluti af heildinni í 

minni skipulagseiningu
    

13. Fyrirtækið/stofnunin á skilið hollustu 

mína
    

14. Ég myndi íhuga að vinna annarsstaðar ef 

ég hefði ekki gefið svo mikið af sjálfum mér 

í þessa skipulagseiningu
    

15. Ég myndi ekki yfirgefa fyrirtæki/stofnun 

mína núna því ég hef skyldum að gegna 

gagnvart því fólki sem þar starfar

    
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16. Þessi skipulagseining skiptir mig 

persónulega miklu máli
    

17. Það myndi orsaka of mikla upplausn í lífi 

mínu ef ég myndi yfirgefa 

skipulagseininguna að svo stödu
    

1 8. Ég stend í mikilli þakkarskuld gagnvart 

fyrirtæki/stofnun minni
    
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Viðauki VII 
 

Starfsánægja 

 

 
 

 

  

 

 

 

Hversu sammála eða ósammála ert 

þú eftirfarandi staðhæfingum?                        

Merktu aðeins í einn reit við hverja 

staðhæfingu            

Mjög 

sammála

Frekar 

sammála

Hvorki 

sammála né 

ósammála

Frekar 

ósammála

Mjög 

ósammála

1. Þegar á heildina er litið er ég 

ánægð(ur) í starfi mínu
    

2. Mér finnst vera gott jafnvægi hjá 

mér milli vinnu og einkalífs
    

3. Ég er ánægð(ur) með núverandi 

vinnuaðstöðu mína
    

4. Ég veit til hvers er ætlast af mér í 

starfi
    

5. Þekking mín og hæfileikar nýtast 

vel í starfi mínu
    

6. Ég hef góða aðstöðu til þess að 

þroskast í starfi
    

7. Starf mitt er metið af verðleikum 

af yfirmönnum mínum
    

8. Ég er ánægð(ur) með laun mín hjá 

stofnuninni
    


