
1 

 

    MS ritgerð  

í stjórnun og stefnumótun 

 

 

 

 

 

Innri upplýsingamiðlun og tengslin  

við starfsánægju og vinnustaðahollustu  

- tilviksathugun á Hrafnistu í Hafnarfirði 

 

 

 

Höfundur: Jóhanna Davíðsdóttir 

 

 

 

Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands 

Leiðbeinandi: Inga Jóna Jónsdóttir dósent 

      Október  2009 



2 

 

 

 

 

Útdráttur   

Viðfangsefni þessarar ritgerðar er að kanna innri upplýsingamiðlun á vinnustað og 

tengsl hennar við starfsánægju og vinnustaðahollustu. Settar voru fram fimm tilgátur 

til að kanna þessa þætti og voru þær prófaðar út frá niðurstöðum úr rannsókninni. 

Rannsóknin er tilviksrannsókn sem gerð er með megindlegri aðferðafræði þar sem 

notaður var spurningalisti sem dreift var til starfsfólks. Fór sú vinna fram á  

sumarmánuðum 2009. Þýði rannsóknarinnar var starfsfólk þeirra heimila sem 

Hrafnista rekur samtals 890 manns. Úrtak rannsóknarinnar var starfsfólk Hrafnistu í 

Hafnarfirði, 310 einstaklingar. Svarhlutfall var 49,4%.  

Rannsóknarritgerðin í heild sinni skiptist í tvo hluta þar sem fyrri hlutinn er fræðileg 

umfjöllun um þessi þrjú hugtök, upplýsingamiðlun, starfsánægju og 

vinnustaðahollustu auk þess sem fjallað er um tengslin milli hugtakanna og rannsóknir 

sem gerðar hafa verið á þessum þáttum.  

Helstu niðurstöður voru þær að starfsfólk stofnunarinnar telur innri upplýsingamiðlun 

frekar góða, mikill hluti þess er ánægður í starfi og gefur til kynna hollustu við 

vinnustaðinn. Prófanir á tilgátunum gáfu til kynna að ekki væri marktækur munur á 

viðhorfum fastráðins starfsfólks og starfsfólks í tímabundnu starfi til 

upplýsingamiðlunar á stofnuninni. Munurinn á þessum tveimur hópum fólst í 

starfsánægju en starfsfólk í tímabundnu starfi gaf til kynna meiri starfsánægju en þeir 

sem eru fastráðnir. Einnig gáfu tilgátuprófanir til kynna að  þeir sem töldu sig ánægða 

með upplýsingamiðlunina á stofnuninni væru líklegri til að starfa áfram innan hennar 

næstu tvö árin. Auk þess komu fram að tengsl væru annars vegar  milli ánægju með 

upplýsingamiðlunina og starfsánægju  og hins vegar milli starfsánægju og 

vinnustaðahollustu. 
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Formáli  

Rannsóknarritgerð þessi er 30 eininga lokaverkefni til fullnustu meistaraprófs í 

stjórnun og stefnumótun við Háskóla Íslands, viðskiptafræðideild.   Gagnaöflun og 

vinna við ritgerðina fór fram á sumarmánuðum 2009 og var leiðbeinandi við gerð 

hennar Inga Jóna Jónsdóttir, vil ég þakka henni fyrir þær leiðbeiningar og tilsögn sem 

hún gaf meðan á vinnu ritgerðarinnar stóð. Einnig vil ég þakka Katrínu Pálsdóttur 

fyrir áhugaverða fundi sem ég sat með henni og ræddi ritgerðavinnu og 

upplýsingamiðlun.  

Forstöðukona Hrafnistu í Hafnarfirði, Lovísa Jónsdóttir, var mjög hjálpleg í þeim 

fjölmörgu ferðum sem ég fór á heimilið og vil ég þakka henni kærlega fyrir það. Auk 

þess fræðslustjóra Hrafnistu Árdísi Huldu Eiríksdóttur sem aðstoðaði mig í upphafi 

rannsóknarvinnunnar. Gunnhildi vil ég þakka yfirlesturinn og í lokin má ekki gleyma 

þakklæti til starfsfólks  Hrafnistu í Hafnarfirði fyrir þátttöku í rannsókninni. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

 

 

 

 

Efnisyfirlit 

 

 

1. Inngangur ............................................................................................................... 8 

1.1. Markmið rannsóknarinnar ............................................................................. 10 

1.2. Rannsóknartivikið ......................................................................................... 11 

1.3. Efnistök í ritgerðinni ..................................................................................... 12 

2. Upplýsingamiðlun ................................................................................................ 15 

2.1. Ferli upplýsingamiðlunar .............................................................................. 16 

2.2. Innri upplýsingamiðlun skipulagsheilda ....................................................... 19 

2.3. Aðferðir  við  upplýsingamiðlun  innan skipulagsheilda .............................. 22 

2.4. Óformleg upplýsingamiðlun ......................................................................... 24 

2.5. Formleg upplýsingamiðlun ........................................................................... 25 

2.6. Hlutverk stjórnenda í upplýsingamiðlun ....................................................... 28 

3. Starfsánægja ......................................................................................................... 30 

3.1. Áhrifaþættir starfsánægju .............................................................................. 30 

3.2. Starfsánægja og upplýsingamiðlun ............................................................... 33 

4. Hollusta við vinnustað ......................................................................................... 35 

4.1. Áhrifaþættir  vinnustaðahollustu ................................................................... 36 

4.2. Vinnustaðahollusta og upplýsingamiðlun ..................................................... 37 

5. Mælitæki upplýsingamiðlunar, starfsánægju og vinnustaðahollustu................... 39 

6. Aðferðafræði og framkvæmd rannsóknar ............................................................ 44 

6.1. Rannsóknartilgátur ........................................................................................ 45 



5 

 

6.2. Þýði og úrtak rannsóknarinnar ...................................................................... 46 

6.3. Framkvæmd rannsóknar og úrvinnsla gagna ................................................ 49 

6.4. Mælitæki rannsóknarinnar ............................................................................ 49 

6.5. Réttmæti og áreiðanleiki spurningakannana ................................................. 51 

7. Niðurstöður og umræður ...................................................................................... 53 

7.1. Viðhorf starfsfólks til upplýsingamiðlunar  á stofnuninni ............................ 54 

7.2. Mat starfsfólks á upplýsingamiðlum Hrafnistu ............................................. 60 

7.3. Er starfsfólk Hrafnistu ánægt í starfi? ........................................................... 67 

7.4. Hollusta við vinnustaðinn ............................................................................. 73 

8. Ályktanir og niðurlag ........................................................................................... 77 

9. Viðaukar .............................................................................................................. 80 

9.1. Spurningalistinn ............................................................................................ 80 

9.2. Niðurstöðutöflur ............................................................................................ 88 

10. Heimildaskrá ..................................................................................................... 99 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



6 

 

 

 

 

Myndayfirlit 

MYND 2.1. FERLI UPPLÝSINGAMIÐLUNAR ........................................................................................................ 17 

MYND 2.2. STIGVAXANDI ÁHRIF OG MIKILVÆGI UPPLÝSINGAMIÐLA ..................................................................... 23 

MYND 3.1. TVEGGJA ÞÁTTA HVATNINGAMÓDEL HERZBERG´S. ............................................................................ 31 

MYND 5.1. LÍKAN EVRÓPSKU STARFSÁNÆGJUVÍSITÖLUNNAR (EEI)...................................................................... 42 

MYND 7.1. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 5: Á HEILDINA LITIÐ ER UPPLÝSINGASTREYMI Á STOFNUNINNI FULLNÆGJANDI. .... 54 

MYND 7.2. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 1: ÉG FÆ FULLNÆGJANDI UPPLÝSINGAR UM MIKILVÆGA ATBURÐI OG BREYTINGAR 

HJÁ STOFNUNINNI. ............................................................................................................................. 55 

MYND 7.3. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 3: ÉG FÆ FULLNÆGJANDI UPPLÝSINGAR VARÐANDI STARFSEMI INNAN ÞEIRRAR 

DEILDAR SEM ÉG TILHEYRI. ................................................................................................................... 55 

MYND 7.4. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 2: ÉG FÆ FULLNÆGJANDI UPPLÝSINGAR TIL AÐ SINNA STARFI MÍNU VEL. ............. 56 

MYND 7.5. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 6: UPPLÝSINGAMIÐLUN SKIPTIR MÁLI VARÐANDI ÁNÆGJU Í STARFI. .................. 57 

MYND 7.6. HLUTFALL UPPLÝSINGA Á HEIMASÍÐU HRAFNISTU AÐ MATI STARFSFÓLKS .............................................. 61 

MYND 7.7. SVÖR VIÐ SPURNINGU 17: „HEFUR ÞÚ AÐGENGI AÐ TÖLVU Í VINNUNNI?“ ............................................ 61 

MYND 7.8. HLUTFALL UPPLÝSINGA SEM STARFSFÓLK FÆR MEÐ TÖLVUPÓSTI .......................................................... 62 

MYND 7.9. HLUTFALL UPPLÝSINGA Á FUNDUM AÐ MATI STARFSFÓLKS.................................................................. 63 

MYND 7.10. HLUTFALL UPPLÝSINGA FRÁ YFIRMANNI AÐ MATI STARFSFÓLKS ......................................................... 64 

MYND 7.11. HLUTFALL UPPLÝSINGA FRÁ SAMSTARFSFÓLKI AÐ MATI STARFSFÓLKS ................................................. 65 

MYND 7.12. HLUTFALL UPPLÝSINGA Á TILKYNNINGATÖFLUM INNAN HÚSS AÐ MATI STARFSFÓLKS ............................. 66 

MYND 7.13. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 18: Á HEILDINA LITIÐ ER ÉG ÁNÆGÐ/UR Í STARFI MÍNU ................................. 68 

MYND 7.14. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 24: MÉR FINNST YFIRMAÐUR MINN BERA TRAUST TIL MÍN. ............................ 69 

MYND 7.15. BORIN SAMAN HLUTFÖLL SVARA VIÐ STAÐHÆFINGUM 4 OG 29. ....................................................... 70 

MYND 7.16. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 21: ÉG FINN FYRIR SAMSTÖÐU MEÐAL SAMSTARFSFÓLKS. ............................. 71 

MYND 7.17. STARFSALDUR FASTRÁÐINNA ÞÁTTTAKENDA Í RANNSÓKNINNI ........................................................... 74 

MYND 7.18. SVÖR  FASTRÁÐINS STARFSFÓLKS VIÐ STAÐHÆFINGUM 32 OG 33. ..................................................... 74 

MYND 8.1. TENGSL UPPLÝSINGAMIÐLUNAR, STARFSÁNÆGJU OG VINNUSTAÐAHOLLUSTU ........................................ 78 

 

 

 

 



7 

 

 

 

 

Töfluyfirlit 

TAFLA 5. 1. YFIRLIT YFIR HELSTU SPURNINGALISTA VARÐANDI UPPLÝSINGAMIÐLUN OG  HÖFUNDA ÞEIRRA .................. 41 

TAFLA 6.1. YFIRLIT YFIR KYNJA- OG  ALDURSSKIPTINGU,  STARFSALDUR, SKIPTINGU Á STARFSSVIÐ OG MENNTUN 

ÞÁTTTAKENDA. .................................................................................................................................. 48 

TAFLA 7.1. SVÖR VIÐ STAÐHÆFINGU 18 INNAN HVERS ALDURSHÓPS ÞÁTTTAKENDA. FJÖLDI SVARA INNAN HVERS 

ALDURSHÓPS VIÐ HVERN SVARMÖGULEIKA. ............................................................................................ 73 

TAFLA 1. UPPLÝSINGAMIÐLUN Á VINNUSTAÐ – SAMANBURÐUR Á NIÐURSTÖÐUM, HLUTFALL SVARA VIÐ SPURNINGUM.  

FASTRÁÐIÐ STARFSFÓLK -  STARFSFÓLK Í AFLEYSINGUM ............................................................................. 89 

TAFLA 2. LÝSANDI TÖLFRÆÐI NIÐURSTAÐNA MEÐAL FASTRÁÐINNA. SPURNINGAR 1-10 ........................................... 90 

TAFLA 3.  LÝSANDI TÖLFRÆÐI NIÐURSTAÐNA MEÐAL STARFSFÓLKS Í AFLEYSINGU. SPURNINGAR 1-10. ....................... 91 

TAFLA 4. STARFSÁNÆGJA – SAMANBURÐUR Á NIÐURSTÖÐUM, HLUTFALL SVARA VIÐ SPURNINGUM.  FASTRÁÐIÐ 

STARFSFÓLK -  STARFSFÓLK Í AFLEYSINGUM. ............................................................................................ 92 

TAFLA 5. LÝSANDI TÖLFRÆÐI: STARFSÁNÆGJA. FASTRÁÐNIR. SPURNINGAR 18-31. ................................................ 94 

TAFLA .6. LÝSANDI TÖLFRÆÐI: STARFSÁNÆGJA. STARFSFÓLK Í AFLEYSINGUM. SPURNINGAR 18-31. .......................... 95 

TAFLA 7. HOLLUSTA VIÐ VINNUSTAÐ – SAMANBURÐUR Á NIÐURSTÖÐUM, HLUTFALL SVARA VIÐ SPURNINGUM.  

FASTRÁÐIÐ STARFSFÓLK -  STARFSFÓLK Í AFLEYSINGUM. ............................................................................ 96 

TAFLA 8.  LÝSANDI TÖLFRÆÐI: HOLLUSTA VIÐ VINNUSTAÐ. FASTRÁÐNIR. SPURNINGAR 32-40. ................................ 97 

TAFLA 9.  LÝSANDI TÖLFRÆÐI: HOLLUSTA VIÐ VINNUSTAÐ. AFLEYSINGAFÓLK. SPURNINGAR 32-40. .......................... 98 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 

 

 

 

 

1. Inngangur 

Flestar kenningar tengdar upplýsingamiðlun byggjast á hugmyndum sem hægt er að 

rekja þúsundir ára aftur í tímann. Í Grikklandi til forna var það sem við köllum nú til 

dags boðmiðlun eða upplýsingamiðlun,  kallað „rhetoric“ eða  mælskulist. Það var 

skilgreint sem: ,,Að nota tungumál til að sannfæra hvern þann sem hlustaði, til að 

gera eitthvað,,. Aristotle sem kenndi í Aþenu á árunum 367-347 f.k. er oft tengdur við 

þróun mælskulistar sem listgreinar. Í einu helsta verki hans „The art of rhetoric“ er 

hægt að finna rætur nútíma kenninga um upplýsingamiðlun. Þar segir að hver ræða sé 

sett saman úr þremur hlutum: Ræðumanninum, umræðuefni hans og einstaklingnum 

sem ræðunni er beint til (Argenti, 2007).  

Það er almennt viðurkennt að fullnægjandi boðmiðlun sé nauðsynleg í öllum vel 

reknum stofnunum. Miðlun upplýsinga er einn af aðalþáttunum í stjórnunarferli  

skipulagsheilda þar sem sér í lagi starfsfólkið þarf að fá þær upplýsingar sem máli 

skipta fyrir starf þess og tengsl við vinnustaðinn. En upplýsingaferlið er ekki einhliða 

ferli,  endurgjöf starfsfólks er ekki síður mikilvægur þáttur. Starfsfólk þarf að hafa gott 

aðgengi að yfirmönnum og þeir verða ekki síður að hafa áhuga á því að starfsfólkið 

miðli upplýsingum til þeirra (Wood, 1999). Þannig verður ferli upplýsingamiðlunar 

innan stofnunarinnar  stöðug hringrás boðskipta milli starfsfólks og stjórnenda.  

Þar sem mikil breyting hefur orðið á miðlun upplýsinga í kjölfar tæknivæðingar 

undanfarin ár og áratugi hefur orðið breyting á upplýsingaleiðum og magni upplýsinga 

sem berast til starfsfólks. Hægt er að nálgast ýmsar upplýsingar um Internetið og hraði 

á öllum fréttaburði er mun meiri af þeim sökum. Því er mikilvægt að vandað sé til 

upplýsingamiðlunar bæði varðandi gæði og magn upplýsinga auk þess að réttar 

aðferðir séu notaðar innan skipulagsheilda.  

Upplýsingamiðlun hefur áhrif á ýmsa þætti er varða starfsemi og velgengni 

skipulagsheilda og ber þar helst að nefna starfsánægju (e. job satisfaction) og 

vinnustaðahollustu (e. commitment). Samkvæmt rannsóknum sem gerðar hafa verið þá 
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verður góð upplýsingamiðlun á vinnustað til þess að starfsánægja eykst og afleiðing 

þess er aukin hollusta starfsfólks við vinnustaðinn (Kramer, 1999; Orpen, 1997; 

Rodwell, Kienzle og Shadur, 1998). Vegna þess hve starfsmannavelta er 

kostnaðarsöm fyrir  fyrirtæki og stofnanir er mikilvægt að huga að þessum og leggja 

áherslu á að miðlun upplýsinga til starfsfólks sé fullnægjandi. En hvað telst 

fullnægjandi upplýsingamiðlun? Samkvæmt Gray og Laidlaw (2004) er fullnægjandi 

upplýsingamiðlun (e. communication satisfaction)  einn af lykilþáttum skipulagsheilda 

vegna þess hve stóran þátt starfsfólkið á í velgengni þeirra. Hecht (1978)  lýsir þessu 

viðhorfi sem sálfélagslegum afleiðingum samskipta sem fara fram í ferli 

upplýsingamiðlunar.  

Rannsakendur virðast vera sammála um að fullnægjandi upplýsingamiðlun 

samanstandi af mörgum þáttum en þetta kemur fram í rannsóknum Hargie, Tourish og 

Wilson, (2002) og Mohr og Sohi (1995). Þeir þættir sem þeir nefna eru til að mynda 

magn þeirra upplýsinga sem starfsfólk fær, viðhorf fyrirtækisins til 

upplýsingamiðlunar, viðhorf til upplýsingamiðlunar upp á við innan fyrirtækisins og 

hversu virkt starfsfólkið er á sviði upplýsingamiðlunar. Rannsókn Clampitt og Downs 

(1993) leiddi meðal annars í ljós að góð innri upplýsingamiðlun gæti leitt af sér aukna 

framleiðni, minni fjarvistir og aukin gæði framleiðslu og þjónustu. 

Anderson og Martin (1995) telja að þrátt fyrir að upplýsingamiðlun sjái starfsfólki 

fyrir upplýsingum og útskýringum varðandi störf þess og hlutverk þá sækist fólk 

einnig eftir öðru. Það sækist eftir samskiptum við samstarfsfólk og yfirmenn til að 

uppfylla þær þarfir að finnast það vera hluti af heildinni og finna til ánægju í starfi. 

Þegar þarfir starfsfólks eru uppfylltar í gegnum fullnægjandi upplýsingamiðlun verður 

það líklegra til að byggja upp áhrifarík tengsl í starfi sínu (Rubin, 1993).   

Mikilvægur þáttur í umræðunni um upplýsingaflæði er ytri fréttaflutningur 

skipulagsheildarinnar. Dunmore (2002) bendir á mikilvægi þess að starfsfólk fái 

upplýsingarnar áður en þær eru birtar í fjölmiðlum eða þær berist til þeirra í formi 

sögusagna utan vinnustaðar. Það er eitt af hlutverkum stjórnenda á sjá til þess að  

upplýsingaferlið fari rétt fram því  þeir eru lykillinn að miðlun upplýsinga til 

starfsfólksins. Það er í þeirra hlut að miðla ekki einungis fréttum og tilkynningum 

varðandi starfsemina heldur einnig sýn og gildum fyrirtækisins. 
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1.1. Markmið rannsóknarinnar 

Viðfangsefni þessarar rannsóknarritgerðar er  innri upplýsingamiðlun á vinnustað og 

tengslin við starfsánægju og vinnustaðahollustu. Markmið með rannsókninni er að 

kanna viðhorf starfsfólks til innri upplýsingamiðlunar á vinnustað og bera saman 

skoðanir fastráðins starfsfólks og starfsfólks í afleysingastörfum. Einnig er ætlunin að 

athuga starfsánægju og vinnustaðahollustu meðal beggja hópanna og greina hvort um 

sé að ræða tengsl þessara þátta við innri upplýsingamiðlun.  

Ætlunin er að framlag rannsóknarinnar hafi hagnýtt gildi og  geti niðurstöður þannig 

nýst sem úttekt á stöðu upplýsingamiðlunar innan stofnunarinnar. Gefa þá niðurstöður 

væntanlega tækifæri til  breytinga og úrbóta á miðlun upplýsinga til starfsfólks komi 

fram að þörf sé á því.  

Rannsóknin er tilviksrannsókn sem gerð er með megindlegri rannsóknaraðferð þar 

sem spurningalisti var lagður fyrir þátttakendur. Settar eru fram eftirfarandi tilgátur 

sem ætlunin er að fá svör við: 

Tilgáta 1. Fastráðið starfsfólk telur frekar en starfsfólk í tímabundnu starfi að almennt 

sé upplýsingaflæði á stofnuninni fullnægjandi. 

Tilgáta 2.  Þeir sem telja innri upplýsingamiðlun fullægjandi telja sig vera ánægða í 

starfi. 

Tilgáta 3. Þeir sem telja innri upplýsingamiðlun fullnægjandi eru líklegri til að starfa 

hjá stofnuninni næstu tvö árin. 

Tilgáta 4. Þeir sem telja sig vera ánægða í starfi gefa til kynna að þeir komi til með að 

starfa hjá stofnuninni næstu tvö árin. 

Tilgáta 5. Starfsfólk í tímabundnu starfi er ánægðara í starfi en þeir sem eru 

fastráðnir. 

Auk þess að fá niðurstöður frá þessum tilgátum er ætlunin að skoða svör við ýmsu er 

varðar upplýsingaflæði innan stofnunarinnar, starfsánægju og vinnustaðahollustu.  
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1.2. Rannsóknartivikið 

Sú skipulagsheild sem varð fyrir valinu í rannsóknina var Hrafnista í Hafnarfirði sem 

er eitt af fjórum heimilum fyrir aldraða sem rekið er af Sjómannadagsráði. Ástæða 

fyrir valinu var sú að  að höfundur hefur starfað í stjórnendastarfi undanfarin ár á einu 

af heimilum Hrafnistu og hefur áhuga á að kanna viðhorf starfsfólks heimilanna til 

upplýsingamiðlunar. Sökum tengsla starfsánægju og vinnustaðahollustu við miðlun 

upplýsinga þá var áhugavert að skoða það einnig. Á fjölmennum vinnustað líkt og 

Hrafnistu þar sem starfsemi fer fram allan sólarhringinn alla daga ársins er mikilvægt 

að miðlun upplýsinga sé í lagi.  Æskilegt er að upplýsingar skili sér til allra hópa en 

oft getur reynst erfitt að ná til allra þar sem um er að ræða vaktavinnu-fyrirkomulag. 

Alltaf er eitthvað um að einstaklingar vinni einungis nætur-  eða helgarvinnu og geta 

þeir einstaklingar orðið utan við það upplýsingaflæði sem á sér stað á „venjulegum“ 

vinnutíma. Meðal annars af þessum sökum reyndist áhugavert að sjá niðurstöður á 

viðhorfi starfsmanna heimilisins til miðlunar upplýsinga. 

Hrafnista, dvalarheimili aldraðra sjómanna, er rekin af Sjómannadagsráði. Heimilin 

eru fjögur, í Reykjavík, Hafnarfirði, á Vífilsstöðum og í Víðinesi.  Starfsemi 

heimilanna er skipt í þrjú svið sem eru: Félagssvið, hjúkrunarsvið og rekstrar- og 

stjórnunarsvið. Innan hvers sviðs eru síðan nokkrir starfshópar. Innan félagssviðs eru: 

Samskiptafulltrúar, sálgæsluaðilar, félagsráðgjöf, iðjuþjálfun og félagsstarf auk 

bókasafns. Hjúkrunarsviði tilheyra hjúkrunardeildir, vist-deildir,  ræsting og 

þvottahús. Innan rekstrar- og stjórnunarsviðs er: Bókhald,  mannauðsdeild, 

matvæladeild, vaktmenn, læknar, endurhæfing og umsjón fasteigna sem síðan felur í 

sér húsvörslu, iðnaðarmenn og bílstjóra.  

Á Hrafnistu er rekin mannauðsdeild og sett hefur verið fram mannauðsstefna þar sem 

kemur meðal annars fram að stofnunin leggi metnað sinn í  að koma til móts við þarfir 

starfsfólks með ýmsum hætti, þessir þættir koma fram á heimasíðu stofnunarinnar.  

Þar kemur fram undir lið sem nefnist upplýsingamiðlun: 

Starfsemi Hrafnistu byggir á skilvirku upplýsingaflæði og stuðst 

er við möguleika upplýsingatækninnar í eins ríkum mæli og unnt er. 

                                                                                                   (Hrafnista, e.d.) 

Lögð er áhersla á að heimasíða Hrafnistu sé uppfærð reglulega og færi alltaf nýjustu 

fréttir af starfsfólki og starfsemi. Stjórnendur hafa netföng á innanhússnetinu þar sem 
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bæði stjórnendur geta haft samskipti sín á milli auk þess sem yfirstjórn hefur 

möguleika á að koma upplýsingum til þeirra. Almennt hefur annað starfsfólk ekki 

netföng á stofnuninni. Tilkynningatöflur eru víðs vegar um húsið en á þær eru hengdar 

tilkynningar um fyrirhugaða  viðburði og annað sem þarf að koma á framfæri til 

starfsfólks.  

Stjórnendafundir eru haldnir fjórum sinnum á ári til að auka upplýsingaflæði milli 

yfirstjórnar og annarra stjórnenda. Auk þess eru fundirnir ætlaðir til að  skapa vettvang 

fyrir umræður og fara yfir málefni stjórnenda. Fyrir annað starfsfólk eru haldnir fundir 

með stjórnendum innan hverrar deildar auk þess sem deildarstjórar halda reglulega 

fundi með starfsfólki deilda.  Áhersla er lögð á fræðslu fyrir sumarstarfsfólk við 

upphaf starfs þar sem fer fram kynning á stofnuninni og fræðsla varðandi starfið. Bæði 

er haldinn árlegur fræðsludagur þar sem öllu starfsfólki er boðið á fyrirlestra auk þess 

sem fræðslufyrirlestrar eru mánaðarlega um ýmis málefni.   

 

1.3. Efnistök í ritgerðinni 

Ritgerðin skiptist í tvo megin hluta auk útdráttar og formála. Fyrri hlutinn er 

fræðilegur hluti þar sem stuðst er við heimildir er varða viðfangsefni rannsóknarinnar. 

Heimildir eru fengnar úr fræðibókum, rannsóknargreinum og af vefsíðum. Þessir 

þættir eru skoðaðir almennt út frá skipulagsheildum en ekki verið að einblína á 

sérstaka flokka eða tegundir skipulagsheilda eins og t.d. öldrunarheimili þó svo að 

rannsókn ritgerðarinnar sé gerð á einu slíku.  

Seinni hluti ritgerðarinnar fjallar um rannsóknina,  niðurstöður sem fengust úr henni 

og umræðu um þær. Kaflar ritgerðarinnar eru tíu. 

Fyrsti kaflinn felur í sér inngang þar sem stutt fræðileg umfjöllun fer fram um 

viðfangsefnið. Einnig er fjallað um markmið og tilgang með rannsókninni auk þess 

sem sagt er frá þeim tilgátum sem settar eru fram. Einnig er  gerð  stuttlega grein fyrir 

Hrafnistu, þeirri skipulagsheild sem rannsóknin var framkvæmd á.  

Annar kafli hefst á umfjöllun um  upplýsingamiðlun.  Gerð er grein fyrir hugtakinu og 

uppruna þess, flokkun upplýsingamiðlunar og því hvað miðlunarferlið felur í sér. 

Síðan er fjallað um upplýsingamiðlun innan skipulagsheilda og þeim aðferðum sem 
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notast er við innan þeirra.  Rætt er um þátt stjórnenda í upplýsingamiðlun og að lokum 

þá þætti sem varða ánægju starfsfólks með magn upplýsinga og gæði 

upplýsingamiðlunar á vinnustað.  

Þriðji kafli hefst á almennri umfjöllun um  starfsánægju, síðan er fjallað um tengsl 

starfsánægju við ýmsa þætti starfsins og rannsóknir á því sviði. Í lokin er umfjöllun 

um tengsl starfsánægju og upplýsingamiðlunar og  rannsóknir sem gerðar hafa verið á 

þeim tengslum.  

Í fjórða kafla er fjallað almennt um hollustu starfsfólks við vinnustað og skoðuð tengsl 

hollustu við ýmsar breytur tengdar vinnustaðnum og einstaklingum. Í lokin  kemur 

umræða  um tengsl vinnustaðahollustu og upplýsingamiðlunar.  

Fimmti kafli fjallar um þróun helstu spurningalista sem notaðir hafa verið í 

rannsóknum á upplýsingamiðlun, starfsánægju og vinnustaðahollustu. 

Í upphafi sjötta kafla  er fjallað um aðferðafræði, tilgang og markmið rannsóknarinnar. 

Síðan eru settar fram tilgátur rannsóknarinnar með tilvitnunum í rannsóknir sem hafa 

verið gerðar á þeim breytum sem tilgáturnar fjalla um. Gerð er grein fyrir þýði og 

úrtaki rannsóknarinnar. Þar kemur fram yfirlit yfir niðurstöður úr 

bakgrunnsspurningum þar sem fram koma upplýsingar um aldur, kynjaskiptingu, 

starfsaldur og menntun þátttakenda auk skiptingar þeirra á starfssvið stofnunarinnar. 

Því næst er gerð er grein fyrir inntaki spurningalistans sem notaður var og þeim 

spurningalistum sem hafðir voru til hliðsjónar við gerð hans. Í lok kaflans er umfjöllun 

um réttmæti og áreiðanleika spurningakannana.   

Í sjöunda kafla eru settar fram þær niðurstöður sem fengust úr rannsókninni og tilgátur 

prófaðar.  Niðurstöður eru greindar út frá ánægju með upplýsingamiðlun á vinnustað, 

starfsánægju og hollustu við vinnustað. Gerður er samanburður á starfsfólki í föstu 

starfi og tímabundnu.  

Áttundi kafli felur í sér ályktanir út frá niðurstöðum rannsóknarinnar auk niðurlags.  

Í níunda kafla eru viðaukar. Í viðauka I eru töflur með niðurstöðum úr svörum 

rannsóknarinnar. Þar eru sett hlutföll svara við hverri og einni spurningu og er þeim 

skipt í tvo flokka eftir því hvort um er að ræða fastráðið starfsfólk eða starfsfólk í 
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afleysingastörfum. Einnig eru töflur yfir lýsandi tölfræði fyrir hverja spurningu. Þar er 

tilgreindur fjöldi svara,  meðaltal, miðgildi, tíðasta gildið, staðalfrávik og spönn.  

Í viðauka II er spurningalistinn sem notaður var í rannsókninni. 

Kafli tíu er heimildalisti ritgerðarinnar.  
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2. Upplýsingamiðlun 

Enska heitið „communication“ á uppruna til latnesku sagnarinnar „communicare“ 

sem þýðir „að gera sameiginlegt“. Það er áhugavert að þessi  frum-skilgreining skuli 

ekki fela í sér það „að miðla“, „segja frá“, „skrifa“ eða „flytja ræðu“  því þær athafnir 

ná ekki því markmiði að gera sameiginlegt flæði hugmynda og skoðana. Þegar 

einstaklingur talar felur það í sér einhliða athöfn en upplýsingamiðlun felur í sér 

sameiginlegan áhuga allra þeirra sem þátt eiga í upplýsingamiðluninni. Þeir sem hafa 

góða reynslu í miðlun upplýsinga hafa þá hæfileika sem þarf til að skiptast á 

hugmyndum og skoðunum og koma þannig til skila því sem ætlunin er (Bell og Smith, 

1999).  Vísar þessi skilgreining til þess að upplýsingamiðlun er ferli sem ekki er 

einhliða heldur hringrás samskipta sem fara fram milli einstaklinga og hópa.  

Upplýsingamiðlun er í eðli sínu félagslegt samskiptaferli hvort sem um er að ræða 

miðlun sem á sér stað með samræðum eða öðrum leiðum, við einn einstakling eða hóp 

fólks (Kreitner, 2004 ). 

Newstrom og Davis (1997) segja upplýsingamiðlun vera flutning upplýsinga milli 

einstaklinga. Það sé leið til að ná til annarra með því að miðla hugmyndum, 

staðreyndum, hugsunum, skoðunum og gildum og markmiðið sé að sá sem fær 

upplýsingarnar skilji þær á þann hátt sem ætlað var. Talið er að upplýsingamiðlun sé 

einn mikilvægasti þátturinn sem huga þarf að í breytinga- og skipulagsferli innan 

skipulagsheilda. Huga þurfi sérstaklega að þeim leiðum og aðferðum sem notaðar eru 

við miðlunina í þeim ferlum og sjá til þess að starfsfólkið fái þær upplýsingar sem 

skipta máli við störf þeirra (Wood, 1999).  Til þess að skýra nánar hvernig þessi 

flutningur upplýsinga fer fram er næst skoðað ferli miðlunarinnar. 
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2.1. Ferli upplýsingamiðlunar 

Hugmyndir um upplýsingamiðlun hafa breyst með tímanum frá því að vera ferli frá 

sendanda til móttakanda þar sem ekki er tekin inn í myndina endurgjöf móttakanda og 

lykkjumyndun ferlisins sem eru síðari tíma hugmyndir.  Ýmis módel sem lýsa þessu 

ferli hafa verið þróuð meðal fræðimanna með mismunandi áhersluþáttum og verða hér 

nefnd þau helstu auk þess sem gerð er almenn grein fyrir því hvað ferlið felur í sér.  

Eitt af fyrstu líkönum sem sett voru upp og lýstu þessu ferli var líkan Lasswell sem 

hann setti fram árið 1948. Það lýsir  því „hver segir hvað, með hvaða leiðum, hverjum, 

og með hvaða áhrifum“.  Annað þekkt módel sem lýsir miðlun upplýsinga var sett 

fram 1949 af Shannon og Weaver og síðar setti Berlo árið 1960 fram svokallað SMCR 

(source – message – channel – receiver) módel sem útleggst sem:  Uppspretta, 

skilaboð,  boðleið og viðtakandi. Hann setur módelið þannig upp að upplýsingarnar 

eru táknbundnar (e. encoded), fara um boðleið og eru síðan aftáknaðar  (e. decoded) 

eða túlkaðar af viðtakanda sem svarar með endurgjöf (e. feedback).  Berlo  lagði 

áherslu á að öll miðlun upplýsinga ætti rætur bæði í sögulegu og aðstæðubundnu 

samhengi.  Hans skoðun var sú að  margir þættir spiluðu saman í ferlinu og bæri að 

taka tillit til þeirra. Hann nefndi þætti eins og  menningu, þekkingu og boðskiptahæfni 

(Downs og Adrian, 2004).     

Nokkru síðar setti  Downs C. W.  fram módel sem byggist  að nokkru leyti á líkani 

Berlo. Það módel er þó frábrugðið áðurnefndum módelum að því leyti að hans módel 

sýnir endurgjöf móttakanda og hringrás ferlisins. Hann leggur mikla áherslu á heildar 

umhverfið sem snýr að upplýsingamiðluninni. Þeir umhverfisþættir sem hann talar um 

eru menning, lagaumhverfi, samkeppnisáhrif, fjárhagslega afkoma, stjórnmál og að 

síðustu stefna og staða skipulagsheildarinnar.  Hann leggur áherslu á mikilvægi 

táknbindingar  og túlkun upplýsinganna.  Það er að hans mati mikilvægt að gera sér 

grein fyrir því að þau skilaboðin sem viðtakandi tekur á móti eru ekki endilega þau 

sömu og voru send.  Er það vegna þess að þau fara í gegnum ákveðna síu (e. filter) hjá 

móttakandanum þar sem hann vinnur úr upplýsingunum á sinn hátt og þar geta ýmsir 

þættir haft áhrif á túlkun þeirra (Downs og Adrian, 2004).    

Mynd 2.1. er af ferli upplýsingamiðlunar eins og það kemur fyrir í þessari umfjöllun.  

Í upphafi er það hugmynd eða skynjun sendanda upplýsinganna sem verður til þess að 
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hann ákveður hvaða upplýsingum hann ætlar að miðla, á hvaða hátt og til hvaða 

einstaklings/a. Hann kóðar því næst upplýsingarnar eða táknbindur þær með það fyrir 

augum að þær innihaldi það sem ætlunin er að miðla og verði skiljanlegar þeim sem 

tekur við þeim (Kreitner, 2004). Mikilvægt er að sendandinn spyrji sig þeirrar 

spurningar hvort upplýsingarnar séu skýrar og auðskiljanlegar (Wood, 1999).  

 

 

Mynd 2.1. Ferli upplýsingamiðlunar 

Hvaða aðferð er valin til að miðla þessum upplýsingum hefur áhrif á hvernig þær eru 

táknbundnar. Það  getur verið mjög mismunandi framsetning á upplýsingum sem 

settar eru fram í formi skjámynda annars vegar eða fjallað um á fundi hins vegar svo 

dæmi sé tekið (Kreitner, 2004 ).   

Upplýsingarnar fara síðan með þeim upplýsingamiðli sem sendandinn valdi, hvort 

sem um er að ræða í bundnu eða töluðu máli, á fundum, með tölvupósti, skriflegri 

tilkynningu eða á annan hátt. Viðtakandi afkóðar eða með öðrum orðum túlkar 

upplýsingarnar. Vegna þess hve einstaklingarnir eru mismunandi geta þeir skilið, 

heyrt og skynjað skilaboðin á mismunandi hátt og ber að hafa það í huga við miðlun 

upplýsinga (Downs og Adrian, 2004).  
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Næst í ferlinu er endurgjöf en hún felur í sér  svar móttakanda til sendanda sem síðan 

svarar því svari með endurgjöf ef þörf er á.   Þegar um er að ræða miðlun upplýsinga 

eins og á fundum er ekki alltaf bið á endurgjöf. Áheyrendur á fundum geta gefið til 

kynna að þeir skilji, séu ósammála, séu ánægðir eða forviða án þess að gert sé ráð fyrir  

þeirri endurgjöf á fundinum. Endurgjöf getur einnig farið fram með líkamstjáningu 

eins og andvarpi áheyrenda eða grettum einhvers konar hvort sem um er að ræða á 

fundum eða í viðtölum. Sýna þess konar líkamstjáningar oft á tíðum áhugaleysi meðal 

áheyrenda.  Þegar þetta á sér stað  er mikilvægt að sá sem er að koma á framfæri 

upplýsingum hafi í huga að halda augnsambandi við einstaklingana þannig að þeir fái 

á tilfinninguna að það sé verið að tala við þá en ekki til þeirra (Bell og Smith, 1999). 

Endurgjöf er mikilvæg fyrir sendandann því við hana getur hann fengið svar við því 

hvort móttakandi upplýsingana hafi fengið þær og túlkað þær á réttan hátt (Newstom 

og Davis, 1997). 

Í miðju ferlinu er hávaði (e. noise) sem óaðskiljanlegur hluti ferlisins því hann getur 

haft áhrif á alla þætti þess. Með notkun orðsins hér er átt við allar þær truflanir sem 

upplýsingamiðlunin getur orðið fyrir og jafnvel valdið því að upplýsingarnar 

misskiljist eða komist ekki til skila (Kreitner, 2004). Þessi hávaði getur verið allt frá 

því að vera hávaði í bókstaflegri merkingu, í umhverfinu eins og umferðarhávaði eða 

skvaldur í fólki.  Hann getur einnig verið í formi annríkis meðal þeirra sem eru 

þátttakendur í upplýsingaferlinu eða einhvers konar annarra truflana sem þeir verða 

fyrir. Hávaði getur einnig átt við um fordómar eða hroka meðal áheyrendahóps (Bell 

og Smith, 1999) auk annarra persónulegra þátta eins og gildismats einstaklinga, 

menntunar, skertrar sjónar eða heyrnar og félagslegrar stöðu svo eitthvað sé nefnt.  

Allir þessir þættir geta valdið  hindrunum eða truflunum á ferlinu á einn eða annan 

hátt (Newstrom og Davis, 1997).                              

Við upphaf ferlisins er, eins og áður sagði, hugmynd eða skynjun sendanda 

upplýsinganna sem verður til þess að hann ákveður hvaða upplýsingum hann ætlar að 

miðla, með hvaða leið og til hvaða einstaklings/a. En hver er tilgangur miðlunarinnar, 

hvað er sendandinn að upplýsa móttakandann um? Æskilegt er að stjórnendur spyrji 

sig þessara spurninga áður en upplýsingunum er komið á framfæri.   

Bell og Smith (1999) flokka tilgang með upplýsingamiðlun í þrennt: Að lýsa; að 

upplýsa og að sannfæra. Þessir flokkar skarast sem gefur til kynna að tilgangurinn 
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getur verið úr öllum flokkunum. Annað sem huga þarf að í upphafi  eru móttakendur 

upplýsingana, hver er sá einstaklingur eða hópur, hvernig er samsetning hópsins og 

hvaða upplýsingar eiga einstaklingarnir að hafa öðlast eftir að ferlinu lýkur?.   

Upplýsingamiðlun er almennt flokkuð í ytri og innri miðlun upplýsinga en í næsta 

hluta er gerð grein fyrir innri upplýsingamiðlun sem á sér stað innan skipulagsheilda. 

 

2.2. Innri upplýsingamiðlun skipulagsheilda 

Upplýsingamiðlun skipulagsheilda (e. organizational communication) felur í sér ytri- 

og innri upplýsingamiðlun. Það sem fellur undir ytri upplýsingamiðlun eru  

almannatengsl, tengsl við fjárfesta, auglýsingar og  upplýsingamiðlun til umhverfisins.  

Innri upplýsingamiðlun er hins vegar eins og nafnið gefur til kynna, miðlun 

upplýsinga milli starfsfólks  innan skipulagsheilda ( Riel og Fombrun, 2008).   

Hugtökin upplýsingamiðlun annars vegar og skipulagsheild hins vegar hafa verið 

skilgreind á margan hátt. Flestir fræðimenn virðast þó orðið sammála því að 

skipulagsheild feli í sér félagslega heild eða hóp fólks sem á það sameiginlegt að 

vinna að sameiginlegum og einstaklingsbundnum markmiðum. Sé skilgreining á 

upplýsingamiðlun skipulagsheilda skoðuð þá sameinast fræðin í þeirri skoðun að hún 

sé ferli sem felur í sér framkvæmdir tveggja eða fleiri einstaklinga (e. transactional) 

(Riel og Fombrun, 2008).  

Fræðileg umfjöllun í tengslum við upplýsingamiðlun innan skipulagsheilda hófst í 

kringum 1940 og fyrstu stærri verkin á því fræðasviði voru gefin út á miðjum sjöunda 

áratug 20. aldarinnar (Tompkins og Wanca-Thibault, 2001).  Samkvæmt Miller (2006) 

er hægt að  skoða þróun upplýsingamiðlunar innan skipulagsheilda út frá þremur 

sögulegum nálgunum sem eru:  klassísk (e. classical), manngildis- (e. human 

relations)  og mannauðs nálgun (e. human resources).  

Það sem einkennir klassíska nálgun upplýsingamiðlunar er formleg, verkefnistengd 

miðlun upplýsinga á skrifuðu formi frá stjórnendum til lægra settra. 

Manngildisnálgunin einkennist af óformlegri upplýsingamiðlun bæði verkefnis- og 

samskiptatengdri sem á sér stað bæði lárétt og lóðrétt milli starfsstétta og fer miðlunin 
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oft fram með samræðum. Þriðja nálgunin sem um ræðir er mannauðs nálgunin og er 

þróun hennar næst okkur í tíma. Helsta þróunin sem átti sér stað varðandi  

mannauðsstefnu skipulagsheilda átti sér stað með tilkomu hugmynda um 

skipulagsheildir sem lærdómsfyrirtæki og tilkomu þekkingarstjórnunar.  

Mannauðsnálgun einkennist af bæði formlegum og óformlegum leiðum 

upplýsingamiðlunar sem eiga sér stað innan skipulagsheildarinnar milli starfsfólks og 

stjórnenda annars vegar og milli starfsfólks hins vegar   (Miller, 2006).  

Með tímanum hefur orðið breyting á gildismati og þörfum starfsfólks. Algengara er að 

fólk mennti sig og samhliða því hafa væntingar til starfsferils aukist. Áhugi starfsfólks 

á starfsemi þeirrar stofnunar sem það vinnur hjá og þátttökuvilji er meiri en áður 

þekktist. Afleiðing þessa leiðir af sér aukið mikilvægi þess að upplýsingamiðlun sé 

gagnkvæm milli stjórnenda til starfsmanna (Argenti, 2007). Downs (1988) bendir á að 

miðlun upplýsinga hafi alltaf verið mikilvæg innan skipulagsheilda þó svo áherslan 

hafi breyst með tímanum.  

Við upplýsingamiðlun myndast tenging bæði milli starfsfólksins svo og milli 

skipulagsheildarinnar og umhverfisins. Eigi upplýsingaflæði sér ekki stað fær 

starfsfólkið ekki vitneskju um hvað annað starfsfólk er að aðhafast, upplýsingastreymi 

til stjórnenda á sér ekki stað og afleiðingin verður sú að samvinna verður ekki eins og 

best verður á kosið innan fyrirtækisins. Upplýsingamiðlun hefur þannig keðjuverkandi 

áhrif á alla starfsemi fyrirtækisins á einhvern hátt samkvæmt Newstrom og Davis, 

(1997). Í umfjöllun sinni  leggja þeir áherslu á mikilvægi þess að upplýsingamiðlun sé 

óheft og opin öllum frekar en að hún sé takmörkuð.   

Skipulagsheildir ávinna sér traust starfsfólks með því að vera með opið 

upplýsingaflæði til starfsfólks varðandi starfsemina, hvort sem um er að ræða 

almennar upplýsingar eða neikvæðar og einnig með því að hvetja  starfsfólk til 

þátttöku og miðlunar upplýsinga (Caudron, 2002). Opin upplýsingamiðlun, gott 

aðgengilegi að upplýsingum og þátttaka starfsfólks í ákvarðanatöku eru þættir sem 

leiða meðal annars til starfsánægju og hollustu við vinnustað (Trombetta og Rogers, 

1988). Rosenberg og Rosenstein (1980) telja að aukin þátttaka starfsfólks sé afleiðing 

jákvæðra viðhorfa til upplýsingamiðlunar innan fyrirtækisins sem síðan leiði af sér 

aukna framleiðni innan þess.    
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Mikilvægt er að nota stefnumörkun í  upplýsingamiðlun  hvort sem fyrirtæki er að 

reyna að bæta orðspor sitt með auglýsingum, gera upplýsingamiðlun til starfsfólks 

árangursríka eða annað.  Stefnumörkunin veltur á því að huga að þeim þremur þáttum 

sem Aristotle notaði til að lýsa innihaldi ræðu. Séu þeir þættir sem hann nefndi 

yfirfærðir á upplýsingamiðlun skipulagsheilda munu þeir vera: Skipulagsheildin sjálf, 

þeir aðilar sem málið skiptir og skilaboðin sem upplýsingarnar fela í sér (Argenti, 

2007).  Til þess að fá starfsfólk innan stofnunar til að taka þátt í þeim áætlunum og 

samþykkja þau gildi sem stofnunin hefur, þá þarf upplýsingum að vera miðlað á 

áhrifaríkan hátt (Dunmore, 2002). Meðal þess sem kemur fram í niðurstöðum 

rannsóknar Smidts, Pruyn og Riel (2001) er að þegar starfsfólkið er haft með í virkri 

þátttöku þá eykur það á tilfinningu þess að það sé hluti af heildinni, sé með í hópnum.  

Upplýsingamiðlun er ekki síður mikilvægt þegar um er að ræða starfsfólk sem ráðið er 

tímabundið til starfa. Nauðsynlegt er að þeir einstaklingar fái  upplýsingar og þjálfun á 

sama hátt og þeir sem eru ráðnir í fastar stöður innan fyrirtækisins. Samkvæmt  

Aronsson (1999) sem gerði könnun á þessu viðfangsefni, þá fá þeir sem ráðnir eru 

tímabundið  minni upplýsingar varðandi starfið auk þess að fá minni starfsþjálfun 

miðað við þá sem ráðnir eru í fastar stöður.  

 

Leiðir upplýsingaflæðis innan skipulagsheilda 

Þegar um er að ræða innri upplýsingamiðlun skipulagsheilda er vaninn að sundurliða 

hana með hliðsjón af þeim leiðum sem upplýsingarnar fara eftir, er þá ekki átt við 

hvaða aðferðir eru notaðar við miðlunina. Kemur þessi sundurliðun til vegna þeirrar 

stigveldisskiptingar sem er innan flestra fyrirtækja og stofnana.  

Algengast er að flokka þessar leiðir í: Niður á við (e. downward communication), upp 

á við (e. upward communication) og lárétta leið upplýsingamiðlunar (e. horizontal 

communication)  (Downs, 1988). 

Þegar talað er um upplýsingaflæði niður á við er átt við flæði upplýsinga lóðrétt niður 

valdakeðjuna, frá stjórnendum til undirmanna þeirra. Þessar upplýsingar geta verið   

fyrirmæli, frammistöðumat, vinnuleiðbeiningar og innsetning í störf svo eitthvað sé 

nefnt. Leiðir til þess að miðla þessum upplýsingum geta farið fram hvort heldur á 

formlegan eða óformlegan hátt.   
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Upplýsingaflæði upp á við er miðlun upplýsinga frá undirmönnum til yfirmanna sem  

fara fram með annað hvort formlegum eða óformlegum hætti.  Algengast er að þetta 

séu upplýsingar starfsfólks um framgang verkefnis og vænst er viðbragða eða 

svörunar við þeim upplýsingum frá yfirmönnum.  

Lárétt miðlun upplýsinga er þriðja mögulega leiðin og er þá átt við miðlun upplýsinga  

milli starfsfólks sem stendur jafnfætis innan stigveldisins. Er þá frekar um að ræða 

óformlega miðlun upplýsinga eins og sögusagnir (Downs, 1988;  Downs og Adrian, 

2004).  Fjallað er nánar um hvað felst í formlegri og óformlegri miðlun upplýsinga í 

næsta hluta. 

 

2.3. Aðferðir  við  upplýsingamiðlun  innan skipulagsheilda 

Þeir þættir sem hafa áhrif á val aðferða sem notaðar eru við miðlun upplýsinga, hvort 

heldur um er að ræða innri- eða ytri upplýsingamiðlun, eru þær auðlindir sem 

skipulagsheildin býr yfir: Fjármagn, mannauður og tími. Þegar horft er á 

kostnaðarþáttinn þá geta aðferðirnar við miðlunina verið mis kostnaðarsamar fyrir 

fyrirtækið. Fyrst og fremst þarf að horfa á kostnaðarliðinn út frá því hvaða leið er að 

skila bestum árangri með tilliti til þess starfsfólks sem upplýsingunum er miðlað til. 

Mannauðsþátturinn er annar þátturinn sem huga þarf að en sá eða þeir aðilar sem sjá 

um miðlun upplýsinga fyrir fyrirtækið þurfa að búa yfir  góðum samskiptahæfileikum 

svo upplýsingamiðlunin skili tilætluðum árangri. Að lokum er  mikilvægt að tímasetja 

upplýsingar rétt til að koma til dæmis í veg fyrir að starfsfólk heyri fréttir varðandi 

stofnunina í fjölmiðlum eða með orðrómi. Þegar upplýsingar berast á þann hátt til 

starfsfólks veldur það oft á tíðum hræðslu og óöryggi meðal þess (Argenti, 2007).   

Sú aðferð eða miðill sem notaður er  getur bæði haft góð eða slæm áhrif á hvernig 

upplýsingarnar komast til skila. Hver upplýsingaleið hefur sín sérkenni sem gerir það 

af verkum að hún er viðeigandi í einu tilfelli en ekki öðru. Þurfa því stjórnendur að 

gera sér grein fyrir því hvaða miðill sé æskilegastur fyrir þær upplýsingar sem þeir 

vilja koma á framfæri til þess að árangur verði sem bestur (Lengel og Daft, 1988).  

Ýmsar tilgátur hafa verið uppi um hvernig sé best að koma upplýsingum til skila á 

sem áhrifaríkastan hátt. Líkt og með eiginleika pípulagna, þar sem takmarkað magn og 

tegund vökva kemst um hverja lögn fyrir sig, eru eiginleikar upplýsingamiðla 
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mismunandi, þeir hafa mismikla getu og hæfileika til að flytja upplýsingar.  

Samkvæmt Lengel og Daft (1988) einkennast upplýsingamiðlar af: 

1. Eiginleika til að fást við margháttaðar upplýsingar samtímis. 

2. Möguleika á skjótri endurgjöf. 

3. Eiginleika til persónulegra samskipta. 

Þeir flokka upplýsingamiðla út frá styrkleika þeirra við miðlunina og því magni 

upplýsinga sem hver miðill er fær um að miðla (mynd 2.2.).  Dæmi eru tekin fram við 

hvern flokkanna en möguleikar við hvern þeirra geta verið fleiri. Eins og sést á 

myndinni er sú persónulega nálægð sem skapast í samræðum og viðtölum stjórnenda 

við starfsfólk talin vera áhrifaríkasta leiðin. Er það  vegna þess að viðmælandinn hefur 

á sama tíma kost á endurgjöf auk þess sem dýpri skilningur getur skapast á 

umræðuefninu (Lengel og Daft, 1988).  Nánar verður fjallað um upplýsingamiðla, 

hvern fyrir sig, í síðar í kaflanum. 

 

 

 

Mynd 2.2. Stigvaxandi áhrif og mikilvægi upplýsingamiðla 

Heimild:  Lengel og Draft, 1988. 
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Í tengslum við skoðanir Lengel og Daft benda Downs og Adrian (2004)  á að það geti 

verið mismunandi hversu áhrifaríkur hver upplýsingamiðill sé í hinum ýmsu 

aðstæðum. Bæði geta aðstæður, fjarlægð og tímamörk orðið til þess að hagkvæmara 

og skilvirkara er að nota einn miðil frekar en annan. Einnig benda þeir á að starfsfólk 

tekur oft einn upplýsingamiðil fram yfir annan. Geti af þeim sökum verið áhrifaríkara 

að miðla upplýsingunum um fleiri en einn miðil til að ná til sem flestra. En sé skoðuð 

gagnsemi hvers miðils fyrir sig þá telja þeir að þegar upplýsingarnar fela í sér 

þekkingu sem skal miðla til fólks þá sé persónuleg nálægð æskileg. Miðlunin  fari þá 

fram annað hvort á fundum eða í samtölum og það eigi einnig við þegar æskilegt er að 

fá endurgjöf frá móttakendum samtímis. Sé um að ræða flóknar upplýsingar geti það 

auðveldað skilning móttakenda að fá þær skriflega því þá hafi hann möguleika á að 

lesa yfir þær aftur sé eitthvað óljóst í innihaldi textans. Þannig getur verið mismunandi 

eftir aðstæðum og eðli upplýsingana hvað aðferð er æskilegast að velja.  

Hver skipulagsheild hefur sínar aðferðir til þess að miðla upplýsingum. Þegar horft er 

á innri upplýsingamiðlun sem á sér stað til og á milli starfsfólks og stjórnenda, þá 

flokkast þær ýmist undir formlega  eða óformlega upplýsingamiðlun. 

 

2.4. Óformleg upplýsingamiðlun 

Óformleg upplýsingamiðlun fer fram sem fréttaflutningur  milli starfsfólks sem er 

jafnan nefnt orðrómur eða sögusagnir (e. grapevine) (Downs, 1988;  Wood, 1999).  

Margt starfsfólk telur að þessi flokkur upplýsingamiðlunar sé mikilvægur í því tilliti 

að hann hjálpi því í starfi sínu og sé grunnurinn að sterku tengslaneti á vinnustaðnum 

(Downs og Adrian, 2004). 

Orðrómur eða „grapevine“ þem þýðir á okkar tungu vínviður, er aðal óformlega leið 

upplýsingamiðlunar innan skipulagsheilda og eins og nafnið gefur til kynna þá fléttast  

þessi leið um alla skipulagsheildina líkt og vínviðarplanta. Orðrómur breiðist hratt út 

meðal starfsfólksins og hafa rannsakendur á þessu sviði verið sammála um að það sé 

óhjákvæmilegur hluti hinnar mannlegu hliðar skipulagsheilda. Þó beri stjórnendum að 

fylgjast með óformlegum flutningi upplýsinga því oft á tíðum geta þessar upplýsingar 

valdið misskilningi og jafnvel verið rangar og breyst á flutningi sínum milli margra 
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aðila (Crampton, Hodge og Mishra, 1998).  Þegar orðrómur eða blaðafrétt berst til 

starfsfólks áður en formleg miðlun upplýsinga um viðkomandi efni á sér stað þá 

bendir það til þess að mistök hafi átt sér stað í miðlun upplýsinga innan stofnunarinnar 

(Dunmore, 2002).  

Samkvæmt Argenti (2007) þá hafa yfir 90% fyrirtækja enga stefnu varðandi hvernig 

tekið er á sögusögnum eða hvernig óformlegri upplýsingamiðlun er stjórnað innan 

fyrirtækisins. Einnig bendir hann á að  því meira sem traust, hollusta og skuldbinding 

er milli starfsfólks og stjórnenda  því að minna verður um sögusagnir manna á milli 

innan skipulagsheildarinnar.  

 

2.5. Formleg upplýsingamiðlun 

Formleg upplýsingamiðlun er ólík þeirri óformlegu að því leyti að hún er skipulögð og 

byggist á áreiðanlegum upplýsingum sem miðlað er til einstaklinga og hópa í 

einhverjum tilgangi (Downs og Adrian, 2004). 

Formleg upplýsingamiðlunar getur farið fram eftir ýmsum leiðum og hefur hver 

skipulagheild val um hvaða aðferðir henta best starfsemi innan hennar og utan. 

Miðlun upplýsinga getur farið fram á fundum, með samtölum, með tölvupósti, hún 

getur verið munnleg eða skriflegar upplýsingar í formi fréttabréfa svo eitthvað sé nefnt 

(Wood, 1999).  Verður næst fjallað um helstu aðferðir sem notaðar eru við formlega 

innri upplýsingamiðlun. 

 

Tæknilegar leiðir 

Þær tæknilegu leiðir sem mögulegt er að nýta við miðlun upplýsinga eru helst að 

nefna  rafrænar póstsendingar, farsímar, talhólf, myndbönd og hljóðupptökur. Auk 

þess er möguleiki á að halda fjarfundi með notkun tölva og möguleikar Internetsins til 

samskipta og upplýsingaöflunar eru ótæmandi. Það sem einkennir þessa 

tæknimöguleika er sá mikli hraði sem upplýsingarnar berast á og möguleikarnir á að 

vera í sambandi landa og heimshorna milli (Miller, 2006).  Þó ber að nota 

tölvutæknina með varfærni til að ekki verði um of mikið upplýsingaflæði að ræða sem 

getur leitt til þess að það sem máli skiptir í upplýsingunum kemur til með að missa 
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marks. Það eru gæði og tímasetning upplýsingana sem skipta máli en ekki magnið. 

Það getur reynst tímafrekt að yfirfara tölvupóst þegar magnið er mikið og jafnvel 

aðeins hluti af honum hefur að geyma eitthvað sem viðtakandi telur einhvers vert 

(Argenti, 2007; Downs og Adrian, 2004). 

Með rafrænum tengingum og tölvunotkun hefur starfsfólk orðið hreyfanlegra og á 

hægara með að vinna sjálfstætt auk þess sem stjórnun getur farið fram með 

tölvupóstsendingum. Neikvæðar afleiðingar tæknivæðingarinnar eru þær að 

persónuleg samskipti minnka, annars vegar milli starfsfólks og hins vegar milli 

stjórnenda og starfsfólks. Þetta hefur haft í för með sér að starfsfólki finnst það ekki 

vera hluti af hópnum og skipting í „við“ og  „þið“ hefur viljað þróast  (Argenti, 2006). 

Tæknin hefur skapað mikilvægar breytingar í aðgengi starfsfólks og almennings að 

upplýsingum varðandi starfsemi fyrirtækja. Sem dæmi má nefna aðgengi almennings 

að póstföngum og upplýsingum um starfsfólk fyrirtækja sem auðveldar fólki að hafa 

samskipti á hraðvirkan hátt sín á milli. Aðgengi að upplýsingum varðandi fyrirtæki er 

almennt mikið á heimasíðum þeirra auk þess sem oft er hægt að nálgast ýmsar 

upplýsingar með leitarvélum á netinu (Argenti, 2006). Í rannsókn  Hacker, Goss, 

Townley og Horton (1998)  á viðhorfi starfsfólks til stefnu varðandi 

tölvupóstsendingar, kom í ljós að starfsfólk notast við tölvupóst í margs konar 

tilgangi, meðal annars til að vera í tengslum við aðrar deildir og nota þessa leið vegna 

þess hve hún er hraðvirkari en margar aðrar upplýsingaleiðir.  

Þegar um er að ræða heimasíðu stofnunar er mikilvægt að uppfæra hana reglulega 

þannig að um sé að ræða nýjustu fréttir hverju sinni. Meðal stærri fyrirtækja er algengt 

að sett sé upp samskiptanet um gervihnött. Þetta er algengt meðal fyrirtækja sem eru 

dreifð landfræðilega og jafnvel hnattrænt. Fyrirtæki geta þannig sent út dagskrá um 

netið og starfsfólk þess getur horft á efnið á innra neti fyrirtækisins (Argenti, 2007;  

Newstrom og Davis, 1997).  

Farsímanotkun er algeng í dag. Með notkun þeirra gefst ekki aðeins  möguleiki á að ná 

í fólk með skjótum hætti heldur  einnig að senda textaskilaboð. Þegar  stjórnendur 

miðla upplýsingum  í símtölum er mikilvægt að hann leiði samtalið og útskýri 

lykilatriði þess sem hann vill koma á framfæri en gefi viðmælanda sínum jafnframt 

kost á endurgjöf í samtalinu. Einnig er bent á að í lok samtals sé gengið úr skugga um 

að þær upplýsingar sem gefnar voru hafi skilist á réttan hátt (Bell og Smith, 1999). 
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Samræður og viðtöl við starfsfólk 

Talið er að ein áhrifaríkasta leiðin til að miðla upplýsingum til starfsfólks er með 

óformlegum samræðum (e. face to face) milli þess og stjórnenda, er það trúlega vegna 

þess að svörun á sér stað samtímis. Á þann hátt næst sú persónulega nálgun sem 

skiptir svo miklu máli og fjallað hefur verið um. Ein af þessum  leiðum  er nefnd á 

ensku „management by walking around“ eða stjórna með því að vera á ferðinni innan 

um fólkið.   

Á þennan hátt geta stjórnendur bæði nálgast upplýsingar frá starfsfólki og í leiðinni  

myndað tengsl við það.  Rannsóknir hafa gefið til kynna að með þessari leið er meira 

skipst á þekkingu en t.d. með því að skrifast á. Samræður milli stjórnenda og 

starfsfólks verða að vera á þeim nótum að starfsfólkið finni fyrir nægu öryggi til þess 

að spyrja spurninga og leggja fram skoðanir sínar án þess að vera hrætt við að fá 

neikvæð viðbrögð á móti frá stjórnendum (Argenti, 2007; Downs og Adrian, 2004; 

Newstom og Davis, 1997). 

Stjórnendur, sér í lagi þeir sem eru í æðri stjórnunarstöðum geta bætt aðgengi 

starfsfólks að sér með því að loka sig ekki af á skrifstofum sínum heldur hafa opið inn 

til sín, þannig verður starfsfólk óhræddara við  að leita til þeirra.  Þó getur verið að hin 

eðlislæga fjarlægð milli stjórnenda og starfsfólks valdi því  að starfsfólk sé ófúst til að 

leita þannig beint til yfirmanna og því sé áhrifaríkari leið að þeir séu á ferðinni innan 

um fólkið eins og áður var nefnt (Newstom og Davis, 1997).  Þar sem stjórnendur eru 

lykillinn að miðlun upplýsinga til starfsfólks (Wood, 1999) og bera  ábyrgð gagnvart 

undirmönnum sínum ber þeim að hlusta eftir því hvað starfsfólkið  hefur að segja og 

kynnast því þannig betur (Argenti, 2007).  

 

Fundir 

Aðgangur starfsfólks að yfirstjórnendum fæst með því að halda reglulega fundi með 

hæfilega stórum hópum starfsfólks í einu. Þannig fundi ætti að halda reglulega, að 

minnsta kosti ársfjórðungslega. Þessir fundir veita stjórnendum tækifæri til að ræða 

um hvernig gengur hjá fyrirtækinu og gefa svör við fyrirspurnum starfsfólks en það 

þarf að gefa því svigrúm til þess að koma með þær.  Æskilegt er að það sé fyrirfram 
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ákveðið hvað eigi að ræða á fundi sem þessum og það sé tekið fram í fundarboði. 

Einnig er áhrifaríkt að  kanna fyrir fundinn hvað það sé sem starfsfólkinu þykir 

mikilvægt að ræða. Góður undirbúningur eykur líkurnar á að fundurinn skili 

tilætluðum árangri (Argenti, 2007). 

 

Skriflegar upplýsingar 

Oft getur verið nauðsynlegt að setja upplýsingar fram í formi tilkynninga, eða 

fréttabréfa. Þeim er þá annað hvort komið fyrir á tilkynningatöflur eða dreift út til 

starfsfólksins. Þetta getur verið leið til að ná til þeirra sem ekki hafa aðgang að tölvum 

og kemur í veg fyrir að þeim einstaklinum finnist þeir einangraðir (Argenti, 2007). 

 

2.6. Hlutverk stjórnenda í upplýsingamiðlun 

Samkvæmt Downs (1988) eyða framkvæmdastjórar  allt upp í 80% af tíma sínum í 

einhvers konar form upplýsingamiðlunar. Áhrif þeirra geta því vegið þungt í  

starfsemi innan skipulagsheildarinnar vegna mikilvægis upplýsingamiðlunar.  

Samskipti starfsmanna og yfirmanna þurfa að vera stöðug og mikilvægt er að 

starfsfólk finni fyrir virðingu og  heiðarleika í sinn garð af hálfu stjórnenda.  Auk þess 

er mikilvægt að þeir hvetji starfsfólkið og veiti því viðurkenningu  fyrir vel unnin 

störf. Á þann hátt skapast traust á milli starfsmanna og stjórnenda en það leiðir af sér 

að upplýsingaflæðið verður opið og óhindrað. Starfsmenn þurfa fyrst og fremst að vita 

hvert skipulagsheildin stefnir,  hvert hlutverk þeirra er innan hennar og hvaða árangri 

ætlast er til að þeir nái  (Seitel, 2001).   

Tengslin milli stjórnenda og undirmanna þeirra er einn af þeim þáttum sem hefur áhrif 

á hversu fullnægjandi upplýsingamiðlunin er en því betri sem þau tengsl eru því 

jákvæðari verða áhrifin (Mueller og Lee, 2002). Rannsóknir Madlock (2008) og Putti, 

Aryee og Phua (1990) sýndu fram á sterk tengsl milli frammistöðu yfirmanna í miðlun 

upplýsinga til starfsfólks og ánægju þess með innri upplýsingamiðlun 

skipulagsheildarinnar. Auk þess kemur fram í niðurstöðum þess fyrrnefnda að góð 

frammistaða stjórnenda í miðlun upplýsinga skilaði sér í aukinni starfsánægju meðal 

starfsfólks. Samkvæmt Downs (1988)  kemur fram að undirmenn finni almennt fyrir 
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að virðing sé borin fyrir þeim, hlustað á þá og þeir teknir alvarlega en hins vegar kom 

fram í svörum stjórnenda að þeir hvorki vissu af eða höfðu nægilegan skilning á þeim 

vandamálum sem undirmenn þeirra horfðust í augu við. Sé horft til starfsfólks í 

tímabundnu starfi þá bendir  Aronsson (1999) á að þeir einstaklingar telji erfiðara en 

fastráðnu starfsfólki að koma skoðunum sínum á framfæri við yfirmenn sína, sé í 

erfiðleikum með að koma með gagnrýni og hafi þannig minni möguleika á að hafa 

einhver áhrif innan fyrirtækisins.     

Í umræðunni um upplýsingamiðlun er hlutverk stjórnendur ekki aðeins að miðla 

upplýsingum. Hlutverk þeirra er einnig að miðla menningu fyrirtækisins og 

hugsjónum sem gefur enn frekar til kynna mikilvægi þeirra í samskiptum við 

starfsfólkið. Þrátt fyrir tæknivæðingu nútímans í miðlun upplýsinga vilja starfsmenn 

einnig persónulegt samband við yfirmann sinn. Það sem er þó lykilatriðið er að 

stjórnendur séu opnir og heiðarlegir í samskiptum sínum við starfsfólkið þannig að 

þeir skapi sér traust þess og því líði þannig sem það sé hluti af einni heild (Argenti, 

2007).  

Flæði innri upplýsingamiðlunar er líklegra til að fara niður skipuritið, eða 

stjórnunarþrepin,  frekar en upp á við þegar skortur er á trausti milli stjórnenda og 

starfsfólks. Með þetta í huga er ekki er nóg að skoða hvernig uppbygging og árangur 

upplýsingamiðlunar er, það þarf einnig að huga að því hvernig flæði upplýsinga 

gengur fyrir sig (Riel og Fombrun, 2008). Mikilvægt er í því tilliti að stjórnendur sjái 

til þess að fréttum af fyrirtækinu sé miðlað til starfsfólks áður en þær koma fram í 

fjölmiðlum. Fái starfsfólk fréttir af þeim vinnustað sem það tilheyrir í fjölmiðlum eða 

með sögusögnum getur það skapað óöryggistilfinningu meðal þess, því finnst það 

verða utanveltu og ekki tilheyra heildinni (Argenti, 2007). 
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3. Starfsánægja 

Starfsánægja (e. job satisfaction) er viðhorf fólks til þess hvernig því  líkar starf sitt og 

hinar ýmsu hliðar þess. Litið hefur verið á starfsánægju sem mikilvægan þátt í 

vinnusálfræði vegna tilvísunar til andlegs ástands, það sé ekki líklegt að einstaklingur 

sem er óhamingjusamur í vinnunni sé á annað borð almennt hamingjusamur. Einnig 

vegna þess að það er gert ráð fyrir að starfsánægja leiði til áhuga og góðrar 

frammistöðu í starfi, sem þarf þó ekki alltaf að eiga sér stað (Spector, 2003). 

Hugtakið vísar til hinna fjölmörgu þátta sem snúa að starfi  einstaklingsins en þeir 

þættir sem oftast eru nefndir eru: Laun, upplýsingamiðlun, þakklæti, viðurkenning á 

starfi og frammistöðu, samstarfsfólk, vinnuaðstaða, öryggi á vinnustað, stjórnun og 

möguleiki á stöðuhækkun. Einnig er talað um að starfsánægja tengist persónulegum 

þáttum eins og persónuleika og aldri. Í rannsóknum sem gerðar hafa verið á 

starfsánægju hafa komið í ljós tengsl við ýmsa af þessum þáttum og áhrif þeirra á 

starfsánægju, í mis miklum mæli þó (Arnold, Silvester, Patterson, Robertson, Cooper 

og Burnes, 2005;  Spector, 2003).  Í næsta hluta er fjallað um tengsl starfsánægju við 

ýmsa þætti starfsins og persónulega þætti. 

 

3.1. Áhrifaþættir starfsánægju  

Hvað er það sem fær fólk til að vera ánægt eða óánægt með starf sitt? Samkvæmt 

Spector (2003) hafa ýmsar rannsóknir leitt í ljós að fólk sem stundar sömu vinnu og 

býr við mjög svipaðar aðstæður getur verið mis-ánægt með starf sitt. Eitt af því sem 

hefur verið skoðað í tengslum við þetta er  hvort lífsgleði (e. life satisfaction), hversu 

ánægt fólk er með líf sitt, sé tengd því hversu ánægt fólk er í starfi sínu. Ein af þeim 

rannsóknum sem gerðar hafa verið í tengslum við gildi starfsins er rannsókn  Carlson 

og Kacmar (2000). Telja þau út frá niðurstöðum sínum að  jákvæð tengsl séu milli 

starfsánægju og lífsgleði einstaklings.    
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Í rannsókn Steger, Frazier, Oishi, og  Kaler (2006) á viðhorfi fólks til tilgangs með 

bæði lífi og starfi kom í ljós að þeir sem töldu líf sitt hafa tilgang höfðu minni 

tilhneigingu til þunglyndis og fundu fyrir meiri ánægju með starf sitt og líf. Þeir 

reyndust einnig bjartsýnni og höfðu jákvæðari viðhorf. Niðurstöður rannsóknarinnar 

lögðu áherslu á að jákvætt viðhorf til tilgangs með lífinu væri vísbending um jafnvægi 

í viðhorfi gagnvart bæði starfi og lífi. Maharaj og Schlechter (2007) gefa til kynna að 

um sé að ræða tengsl milli jákvæðs viðhorfs til lífsins og starfsánægju auk þess sem 

jákvæð tengsl væru við vinnustaðahollustu.  

 

Algengt er að horfa á starfsánægju út frá þarfa- eða hvatakenningum. Herzberg setti 

1950 fram eina þeirra, tveggja þátta módel sem hann skiptir í grundvallarþætti og 

hvatningarþætti og er sýnt á mynd 3.1. 

 

        Grundvallarþættir                                          Hvatningarþættir 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

 

 

Mynd 3.1. Tveggja þátta hvatningamódel Herzberg´s. 

 

Herzberg skildi á milli grundvallarþátta og hvatningarþátta. Grundvallarþættirnir eru 

þeir þættir sem snúa að vinnustaðnum og hvatningaþættirnir  snúa að þörfum 

einstaklingsins til vaxtar í starfi. Hann taldi að þegar grundvallarþættirnir væru 

uppfylltir gæti það ekki skapað ánægju (e. satisfaction) en óánægja gæti skapast ef 

þessar þarfir væru ekki uppfylltar. Á hinn bóginn gæti uppfylling hvatningarþáttanna 
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skapað ánægju en væru þeir þættir ekki uppfylltir skapaði það ekki óánægju heldur 

einungis skort á ánægju (Arnold o.fl., 2005).  

 

Samkvæmt Newstom og Davis (1997) hefur ekki verið hægt að sýna fram á 

marktækan mun milli kynja en svo virðist vera sem starfsánægja sé breytileg eftir 

aldurshópum. Eftir því sem starfsfólk eldist verður það ánægðara í starfi. Svo virðist 

sem væntingar þess minnki og verði raunhæfari með aldrinum auk þess sem fólk 

aðlagast betur þeirri aðstöðu sem vinnan býður upp á. Rannsókn Birdi, Warr og 

Oswald (1995) styður þessar skoðanir en niðurstöður hennar leiddu í ljós að í fyrstu 

fari starfsánægja minnkandi og nái lágmarki um 26 – 30 ára aldur en aukist síðan jafnt 

og þétt það sem eftir er af starfsferli einstaklingsins.  

Newstrom og Davis (1997) segja að staða einstaklingsins innan fyrirtækis tengist 

starfsánægju en svo virðist vera að fólk sem er hærra sett sé ánægðara með starf sitt en 

það sem lægra er sett. Þar sem aukin menntun hefur áhrif á stöðu einstaklingsins innan 

fyrirtækisins þá er áhugavert að skoða þann þátt með tilliti til starfsánægju. 

Samkvæmt Franek og Vecera (2008) þá  hefur sýnt sig að eftir því sem menntun 

einstaklinganna er meiri, því minni er starfsánægjan. Er ályktað að þegar menntunin 

leiðir ekki af sér ábata fyrir einstaklinginn eins og hærri laun eða aukin yfirráð þá leiði 

það til óánægju vegna óuppfylltra væntinga og langana einstaklingsins. 

Stærð skipulagsheildar getur einnig haft áhrif á starfsánægju en því minni sem 

skipulagsheildin er og færra starfsfólk, þeim mun meiri er starfsánægjan. Það er talið 

vera vegna þeirra tengsla og nándar sem myndast þegar hópurinn er lítill en það eru 

einmitt þeir þættir sem eru svo mikilvægir varðandi starfsánægju (Newstrom og 

Davis, 1997).  

Það hefur sýnt sig að þar sem starfsánægja er lítil þar er starfsmannavelta (e. employee 

turnover) mikil sem gefur til kynna tengsl starfsánægju og vinnustaðahollustu 

(Spector, 2003).  Cheung o.fl. (2009) gerðu rannsókn á meðal annars tengslum 

starfsánægju og starfsmannaveltu og niðurstöður þeirra voru þær að eftir því sem 

starfsánægja er meiri því líklegra er að starfsfólk verði áfram í starfi sínu og hugi ekki 

á að skipta um starf.   



33 

 

Starfsánægja meðal starfsfólks í tímabundnu starfi eða afleysingastarfi hefur verið 

borin saman við starfsánægju fastráðins starfsfólks í ýmsum rannsóknum. Rannsóknir 

De Witte og Näswall (2003) og  Galup, Klein og Jiang (2008) leiddu í ljós að 

starfsánægja starfsfólks í tímabundnu starfi sé meiri en þeirra sem eru í föstu starfi.  

McDonald og Makin (2000) komust að þessari sömu niðurstöðu og telja þeir að 

skýringuna vera þá að þeir sem eru í tímabundnu starfi hafi ekki orðið fyrir því að 

gengið hafi verið á rétt þeirra eða þeir beittir einhverskonar ósanngirni í starfi sínu og 

séu þeir því ánægðari. Reynsla fastráðins starfsfólks sé önnur og til lengri tíma, það 

hefur frekar en hinn hópurinn lent í því að vera beitt ósanngirni eða öðru sem getur 

leitt til óánægju í starfi.  

Í því sambandi má horfa til skrifa Parker, Griffin, Sprigg og Wall (2002) sem  telja að 

fólk í tímabundnu starfi sé  í mun minna mæli yfir hlaðið af verkefnum og hlutverka 

ágreiningur sé ekki eins algengur og hjá fastráðnu starfsfólki.  Því megi leiða líkum að 

því að það sama eigi við þegar um er að ræða lágan starfsaldur, þeir sem hafi starfað í 

stuttan tíma og eru fastráðnir þeir séu ánægðari í starfi en þeir sem hafa lengri 

starfsaldur.   

Ellingson, Gruys og  Sackett  (1998) og Krausz, Brandwein og Fox (1995)  eru með 

aðrar skýringar á þessum mun milli hópanna. Þau álíta að  jákvæð viðhorf starfsfólks í 

tímabundnu starfi séu nátengd ástæðu ráðningarinnar, hvort um hafi verið að ræða að 

einstaklingurinn hafi haft val um starfsmöguleika eða ekki við ráðningu sína. Hafi 

hann valið starfið sjálfur á eigin forsendum þá sé líklegra að hann sé jákvæður 

gagnvart því heldur en ef hann hefur verið ráðinn í starfið gegnum vinnumiðlun eða 

starfsmannaleigu. research suggests that whether temporary employees are voluntaror 

involuntaryn s to satisfaction levelsrevious research suggests that whether 

3.2. Starfsánægja og upplýsingamiðlun 

Upplýsingamiðlun er einn af þeim þáttum sem hefur áhrif á starfsánægju og hefur 

fjöldinn allur af  rannsóknum sýnt tengsl þar á milli. Talið er að þegar miðlun 

upplýsinga er virk og aðgengileg þá stuðli hún að betri frammistöðu og aukinni 

starfsánægju. Virk upplýsingamiðlun leiðir af sér að fólk skilur betur starf sitt og 

finnst það vera tengdara því (Downs og Adrian, 2004, Newstrom og Davis, 1997).  
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 Putti o.fl. (1990) segja að ánægja starfsfólks með upplýsingamiðlun sé tengd  

umfangi eða magni upplýsinga sem er því aðgengilegt. Þó svo upplýsingamiðlun sjái 

starfsfólki fyrir upplýsingum sem leiðbeina því við starf sitt  þá sýndu Anderson og 

Martin (1995) fram á að starfsfólk taki þátt í miðlun upplýsinga til samstafsfólks og 

yfirmanna til þess að uppfylla eigin þarfir fyrir ánægju og þátttöku og eftir því sem 

starfsfólk upplifir jákvæðari tengsl í gegnum miðlun upplýsinga því meiri verður 

starfsánægjan.  

 Í rannsóknum á upplýsingamiðlun, starfsánægju og hollustu komust Downs og Hazen 

(1977) og Pincus (1986) að því að persónuleg endurgjöf, staða upplýsingamiðlunar 

innan skipulagsheilda og upplýsingamiðlun stjórnenda væru þeir þættir sem hefðu 

sterkustu tengslin við starfsánægju. Madlock (2008) telur að  frammistaða yfirmanna í 

upplýsingamiðlun sé áhrifamesti þátturinn.  

Samkvæmt Trombetta og Rogers (1988) hafa  rannsóknir leitt í ljós að þrír þættir 

upplýsingamiðlunar séu áhrifaþættir starfsánægju. Þessir þættir eru opið 

upplýsingaflæði, þátttaka starfsfólks í ákvarðanatöku og gott aðgengi að upplýsingum. 

Út frá þessu álykta þeir að séu tengsl milli starfsánægju og vinnustaðahollustu þá 

hljóti þessir þættir sem eru áhrifaþættir starfsánægju einnig að hafa áhrif á 

vinnustaðahollustu.   

Fjöldi rannsakenda hefur skoðað þessi tengsl upplýsingamiðlunar og starfsánægju. Þar 

má nefna rannsóknir Chen, Silverthorne og Hung (2005);  Gregson (1991); Mathieu 

og Zadjac (1990); Orpen (1997);  Pettit, Goris og Vaught (1997) og Varona (1996).  

Rannsóknir þeirra hafa allar komist að þeirri niðurstöðu að ánægja starfsfólks með 

upplýsingamiðlun hafi áhrif á starfsánægju, hollustu við vinnustað, vinnuhvatningu og 

frammistöðu.  
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4. Hollusta við vinnustað 

Hollusta við vinnustað (e. organizational commitment) er samkvæmt skilgreiningu 

Mowday, Steers og Porter (1979) : „Viðhorf fólks gagnvart starfi sínu sem segir til um 

að hvaða marki starfsmaðurinn samsamar sig fyrirtækinu og markmiðum þess og 

hefur hug á að starfa áfram innan þess til að vinna að þessum markmiðum“. Margar 

mismunandi skilgreiningar á hugtakinu hafa verið settar fram og taka þær allar fram 

tengsl (e. attachment) einstaklingsins við fyrirtækið (Newstrom og Davis, 1997; 

Spector, 2003).  Í skrifum Meyer og Allen árið 1997 segir að einstaklingur sem er 

hollur vinnustað sínum sé sá sem stendur með fyrirtækinu gegnum þykkt og þunnt, 

mætir vel í vinnuna og skilar vel unnu starfi auk þess að vernda fyrirtækið og gera 

markmið þess að sínum (Maharaj og Schlechter, 2007). 

Mowday; Steers og Porter (1979) segja vinnustaðahollustu einkennast af þremur 

tengdum þáttum: Sterkri viðurkenningu og trú á markmiðum og gildum fyrirtækisins; 

vilja til að leggja sig fram fyrir fyrirtækið og mikilli löngun til að viðhalda þeirri 

félagsaðild sem fæst með því að starfa hjá fyrirtækinu.   

Sumir vinnusálfræðingar hafa viljað greina vinnustaðahollustu í flokka. Meyer, Allen 

og Smith (1993) gera greinarmun á þrenns konar hollustu sem eru:  Tilfinningaleg 

hollusta (e. affective commitment) sem eru tilfinningaleg bönd einstaklingsins til 

fyrirtækisins; þægindahollusta (e. continuance commitment), sem á við þegar 

einstaklingur sér að það veldur honum kostnaði að hætta í starfi sínu eða þá að hann 

hefur ekki marga aðra valkosti varðandi starf; og  skylduræknihollusta (e. normative 

commitment)  sem á við þegar einstaklingurinn starfar hjá fyrirtækinu af skyldurækni 

sem kemur til  vegna einhvers samnings eða ábyrgðar hans innan eða við fyrirtækið. 
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4.1. Áhrifaþættir  vinnustaðahollustu   

Samkvæmt Spector (2003) hefur hollusta við vinnustað verið rannsökuð í tengslum 

við ýmsa þætti starfsins auk  persónuleika fólks og hafa niðurstöður sýnt fram á tengsl 

við fjölda þátta. Margir þessara þátta eru þeir sömu og tengjast starfsánægju og kemur 

það ekki á óvart þar sem tengsl starfsánægju og hollustu eru talin sterk. Þessir þættir 

eru meðal annars frammistaða í starfi, starfsmannavelta, stjórnunarstíll, aldur, staða 

innan fyrirtækis og þátttaka í ákvarðanatöku.  

Það sem kemur á óvart eru lítil tengsl hollustu við frammistöðu í starfi, sérstaklega 

þegar horft er til þess að einn af þeim þáttum sem hugtakið er sagt innihalda er viljinn 

til að leggja sig fram fyrir hönd fyrirtækisins (Spector, 2003).  Þó hefur sýnt sig að 

tengsl hollustu við frammistöðu í starfi eru mismunandi eftir því hvort um er að ræða 

tilfinninga-, þæginda- eða skylduræknihollustu. Þegar um er að ræða einstaklinga sem 

sýna mikla  tilfinningahollustu er frammistaða í starfi betri en hjá þeim sem sýna litla 

tilfinningahollustu. Þeir sem sýna mikla þægindahollustu sýna lélegri frammistöðu en 

það kemur ekki á óvart þar sem mikil þægindahollusta grundvallast að hluta til af 

skorti á tækifærum einstaklingsins. Ein af ástæðum þess að fólk skortir tækifæri getur 

verið  sú að það er ekki að sýna nægilega góða frammistöðu í starfi sínu (Arnold og 

fl., 2005). Yousef (2000) bendir á að það starfsfólk sem hefur ráðagefandi yfirmenn 

sem sýna þátttökuhegðun, er líklegra til að sýna vinnustaðahollustu og góða 

frammistöðu í starfi. 

Newstrom og Davis (1997) telja að  hollusta sé yfirleitt meiri meðal starfsfólks sem 

unnið hefur til lengri tíma hjá fyrirtækinu, hefur reynslu af persónulegum ávinningi 

innan þess og umgengst eða tilheyrir hópi fólks sem sýnir hollustu við vinnustaðinn.  

Finegan (2000) bendir á að þegar starfsfólk er metið að verðleikum, sýnd sanngirni og 

kurteisi á vinnustað auk þess sem  því er gert ljóst að fyrirtækinu sé umhugað um það, 

þá er það líklegra til að sýna fyrirtækinu hollustu. Einnig kemur fram að hollusta 

tengist því að samþykkja gildi fyrirtækisins, gildi sem yfirstjórnendur þess miðla til 

starfsfólksins. 

Trombetta og Rogers (1988) telja að jákvæð bein tengsl séu milli fyrirtækjahollustu og 

starfánægju. Álykta þeir að starfsánægja sé undanfari fyrirtækjahollustu og því hægt 

að nýta stig eða magn starfsánægju til að spá fyrir um hollustu við vinnustaðinn. En 
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starfsánægja og vinnustaðahollusta eru ólík viðhorf. Eru þau ólík  meðal annars vegna 

þess að vinnustaðahollusta endurspeglar tilfinningalega svörun einstaklingsins 

gagnvart fyrirtækinu meðan starfsánægjan endurspeglar svörun einstaklingsins 

gagnvart starfi sínu eða einstökum þáttum þess. Einnig telst vinnustaðahollusta mun 

varanlegra viðhorf til lengri tíma litið og tekur lengri tíma að þróast heldur en 

starfsánægja. Daglegir viðburðir í starfi geta haft áhrif á stafsánægju bæði á 

neikvæðan og jákvæðan hátt en valda hins vegar ekki því að einstaklingurinn 

endurmeti hollustu sína við vinnustaðinn. Það þurfi meira til þess en daglega viðburði 

(Mowday o.fl., 1979).   

Sá þáttur sem mest hefur verið rannsakaður í tengslum við starfsfólk í tímabundnu 

starfi er vinnustaðahollusta. Niðurstöður rannsókna á þessum tengslum og samanburði 

milli starfsfólks í tímabundnu starfi og fastráðinna hafa verið mismunandi. Ýmist hafa 

niðurstöður sýnt meiri, minni eða sömu vinnustaðahollustu meðal þessara hópa. 

Trúlega sé  það vegna þess hve ólíkir hópar eru rannsakaðir og ástæður þeirra fyrir því 

að vera í tímabundnu starfi eru ólíkar, sumir eru á vegum starfsmannaleiga og aðrir 

eru á eigin vegum og hafa valið starfið að eigin frumkvæði (Connely og Gallagher, 

2004).  

Samkvæmt McDonald og Makin (2000) þá fer það eftir um hvaða tegund hollustu er 

að ræða hvort fastráðið eða starfsfólk í tímabundnu starfi gefur til kynna meiri 

hollustu. Rannsókn þeirra leiddi í ljós að tilfinningahollusta og skylduræknihollusta 

reyndist meiri meðal fólks í tímabundnu starfi en þægindahollusta meiri meðal 

fastráðins starfsfólks. Coyle-Shapiro og Kessler  (2002) telja að vegna þess stutta tíma 

sem fólk í tímabundnu starfi stoppar við, sé ekki mögulegt að gera ráð fyrir tengslum 

þess við fyrirtækið.  

 

4.2. Vinnustaðahollusta og upplýsingamiðlun 

Downs og Adrian (2004) segja jákvætt samband vera milli vinnustaðahollustu og 

ýmissa þátta upplýsingamiðlunar. Eðli þessara tengsla séu þó mismunandi og fari eftir  

upplýsinga-víddum,  eðli fyrirtækisins og þjóðfélagslegri menningu sem fyrirtækið 

starfar í. Rannsóknir Chen o.fl. (2005); Hargie o.fl. (2002);  Putti o.fl. (1990);  
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Trombetta og Rogers  (1988) og Varona (1996)  leiddu allar í ljós jákvæð tengsl milli 

ánægju með innri upplýsingamiðlun og  vinnustaðahollustu.    

Það hefur sýnt sig að formleg upplýsingamiðlun hafi áhrif á hollustu við vinnustað og 

það sé  upplýsingamiðlun frá æðstu yfirmönnum sem hefur mestu áhrifin. Það hljómar 

trúlega fjarstæðukennt því miðlun upplýsinga frá þeim á sér almennt ekki  stað 

daglega innan fyrirtækja. En það eru eftir allt æðstu yfirmennirnir sem miðla 

hugsjónum og einkennum skipulagsheildarinnar sem hefur síðan áhrif á með hvaða 

augum starfsfólkið lítur skipulagsheildina og það sem hún stendur fyrir. Geti 

stjórnendur haft með þessu móti jákvæð áhrif á starfsfólk leiðir það af sjálfu sér til 

aukinnar hollustu þess við vinnustaðinn (Downs og Adrian, 2004;  Putti o.fl., 1990).  

Hargie o.fl. (2002) telja að þar sem ánægja er af skornum skammti með miðlun 

upplýsinga, þar sé fyrirtækjahollusta lítil og fjarvistir starfsfólks og starfsmannavelta 

meiri.  Varona (1996) bendir á að það starfsfólk sem er ánægt með upplýsingamiðlun 

æðstu stjórnenda sé mun líklegra til að sýna fyrirtækjahollustu. Sýna þessar 

niðurstöður endurtekið mikilvægi stjórnenda í miðlun upplýsinga innan 

skipulagsheilda. 
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5. Mælitæki upplýsingamiðlunar, starfsánægju og 

vinnustaðahollustu 

Í þessum kafla er fjallað um rannsóknir og spurningalista sem gerðir hafa verið til að 

kanna upplýsingamiðlun, starfsánægju og vinnustaðahollustu. Byrjað er á að skoða 

helstu mælitæki sem þróuð hafa verið til rannsókna á innri upplýsingamiðlun 

fyrirtækja og stofnana. 

 

Mælitæki innri upplýsingamiðlunar 

Spurningalistar til að meta upplýsingamiðlun skipulagsheilda voru þróaðir á áttunda 

áratug tuttugustu aldarinnar vegna aukins áhuga sem varð á þeim tíma á könnunum af 

þessum toga (Greenbaum, Clampitt og Willihnganz, 1988).  

Fjöldinn allur af spurningakönnunum hefur verið þróaður til rannsókna á þessu sviði 

og er spurningalisti Downs og Hazen (1977) CSQ (e. communication satisfaction 

questionnarie)  einn af þeim. Er hann einn sá ítarlegasti í þessum flokki vegna þess að 

hann kannar flæði upplýsinga, formlegar og óformlegar leiðir upplýsingamiðlunar, 

tengsl ýmissa einstaklinga innan skipulagsheildarinnar og form upplýsingamiðlunar. 

Auk þess gefa niðurstöður við notkun hans vísbendingar um starfsánægju og 

vinnustaðahollustu (Downs, 1988). Verður hér gerð nánari grein fyrir þessum 

spurningalista. Stuðst var við þetta mælitæki við gerð þess spurningalista sem notaður 

var í þessari rannsókn. 

Downs og Hazen (1977) skilgreina ánægju starfsfólks með upplýsingamiðlun innan 

skipulagsheilda eða fullnægjandi upplýsingamiðlun (e.communication satisfaction) 

sem: „Ánægja einstaklingsins með  ýmsar hliðar upplýsingamiðlunar í tengslum við 

einstaklinginn sjálfan og skipulagsheildina“. Við þróun spurningalistans fundu þeir út 

að  fullnægjandi upplýsingamiðlun væri fólgin í átta þáttum sem þeir síðan gengu út 

frá við gerð listans. Þessir þættir eru:   
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 persónuleg endurgjöf (e. personal feedback)  

 upplýsingamiðlun stjórnenda (e. supervisory communication)  

 tengsl við undirmenn (e. relationship with subordinates)  

 miðlun upplýsinga meðal samstarfsfólks (e. co-worker communication)  

 samþætting skipulagsheildarinnar (e. organizational integration)  

 upplýsingamiðlun skipulagsheildar (e. corporate information)  

 aðstæður upplýsingamiðlunar (e. communication climate)   

 gæði upplýsingamiðla (e. media quality).  

Persónuleg endurgjöf hefur að gera með skilning starfsfólks á frammistöðuferlinu 

svo og hvort yfirmenn séu réttlátir í mati sínu á frammistöðunni.                                                                                  

Upplýsingamiðlun stjórnenda vísar til lóðréttrar upplýsingamiðlunar, bæði til og frá 

stjórnanda, og felur það í sér hversu opinn stjórnandinn er fyrir hugmyndum og því að 

hlusta á og leysa þau vandamál sem kunna að koma upp. Tengsl við undirmenn felur 

í sér bæði hversu móttækilegir undirmenn eru fyrir upplýsingamiðlun frá stjórnendum 

svo og vilja þeirra til að miðla upplýsingum til stjórnenda. 

Miðlun upplýsinga meðal starfsfólks varðar það að hve miklu leyti lárétt flæði 

óformlegrar upplýsingamiðlunar er meðal starfsfólks og hversu réttar upplýsingarnar 

eru, er þá vísað til sögusagna sem ganga manna á milli.  Þáttur samþættingar 

skipulagsheildarinnar felur í sér að hve miklu leyti einstaklingarnir fá upplýsingar 

og fréttir er varða sitt nánasta vinnuumhverfi eða deild.  

Upplýsingamiðlun skipulagsheildar tengist allri starfsemi innan hennar eins og 

breytingum, markmiðum, aðgerðum stjórnvalda og í fjármálum. Staða (e. climate) 

upplýsingamiðlunar er sá þáttur sem endurspeglar ánægjustig upplýsingamiðlunar 

bæði varðandi málefni einstaklinga og skipulagsheildarinnar. Er þá átt m.a. við að 

hvaða marki upplýsingamiðlun innan skipulagsheildarinnar á þátt í því að virkja 

starfsfólkið til að vinna að markmiðum þess og samsama sig því. Einnig er átt við 

hvernig viðhorf starfsfólksins er til upplýsingamiðlunar innan skipulagsheildarinnar. 

Áttundi og síðasti þátturinn, gæði upplýsingamiðla, segir til um hversu áhrifarík 

miðlun upplýsinga er innan skipulagsheildarinnar eins og hversu vel fundir eru 

skipulagðir, hversu skýrar upplýsingarnar eru og hvert sé magn upplýsinga sem 

miðlað er (  Mueller og Lee, 2002; University of Wisconsin, e.d).   
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Þeir spurningalistar sem koma fram í töflu 5.1. eru þeir sem mikið eru notaðir í 

rannsóknum á upplýsingamiðlun. Þekktastur þeirra er ICA listinn sem er upphaflega 

hannaður af International Communication Association (alþjóðlegum samtökum í 

upplýsingamiðlun). Þeim lista var breytt frá upphaflegu formi að einhverju leyti af 

Goldhaber og Rogers árið 1979 og gefið nýtt heiti, „Communication Audit Survey“ – 

CAS þó svo hann gangi undir eldra heitinu í fjölmörgum fræðiritum og greinum.   

(Riel og Fombrun, 2007) og það heiti er notað í töflunni.  

Tafla 5. 1. Yfirlit yfir helstu spurningalista varðandi upplýsingamiðlun og  höfunda 

þeirra  
OCS – Organizational communication scale.  K.H.Roberts og C.A. O´Reilly.                

CSQ – Communication satisfaction questionnarie. C.W. Downs og M. Hazen.               

OCD – Organizational communication development audit.  O. Wiio og Helsila.             

OCP – Organizational communication profile. R. W.  Pace og B.D. Peterson.                

SOC – Survey of organizational communication.  S. DeWine og A. Taylor.              

ICA – Communication audit survey. G. Goldhaber og fl.                                                  

Heimildir: University of Wisconsin e.d. ; Greenbaum o. fl. (1988). 

Argenti (2007) bendir á mikilvægi þess að kanna viðhorf starfsfólks til innri 

upplýsingamiðlunar og hvort það skilji þær upplýsingar sem verið er að veita því. 

Hann segir að þegar stjórnendur hafi kannað þennan þátt sé hægt að útfæra 

upplýsingamiðlun innan skipulagsheildarinnar þannig að hún sé að mæta þörfum 

starfsfólksins 

Takmarkað er til af rannsóknum á áhrifum tæknivæðingar á upplýsingamiðlun og er 

það væntanlega tengt því hversu nýtt þetta svið er, auk þess sem mælitæki til að nota 

við rannsóknir á sviði rafrænnar upplýsingamiðlunar hefur ekki verið þróað (Kelly og 

Keaten, 2007).  

 

Mælitæki starfsánægju 

Við rannsóknir á starfsánægju hefur verið notast við ýmis mælitæki og aðferðir en það 

er notast við tvenns konar nálganir í rannsóknum á starfsánægju: Víðtæka (e. global) 

þar sem horft á starfsánægju sem heildar kenndir einstaklingsins til starfsins og 

einhliða (e. facet) nálgun þegar einblínt er á einhverjar ákveðnar hliðar starfsánægju 

eins og aðstæður eða stjórnendur. Síðarnefnda nálgunin er talin gefa skýrari mynd af 
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starfsánægju einstaklingsins því hann getur verið ánægður með einn þáttinn og 

óánægður með annann og er með þessari nálgun hægt að sjá með hvaða þætti hann er 

ánægður og hverja ekki (Spector, 2003).  

Af þeim spurningakönnunum á starfsánægju sem gerðar hafa verið er JDI (Job 

Descriptive Index) mest notaður meðal rannsakenda. Þessi listi kannar ánægju með 

fimm þætti sem tengjast starfinu. Þessir þættir eru: Vinna, laun, möguleikar á 

stöðuhækkun, yfirmenn og samstarfsmenn (Spector, 2003).  

Á Norðurlöndunum, Svíþjóð, Danmörku, Noregi og í Finnlandi hefur í nokkur ár 

verið notast  við  staðlað  mælitæki  og líkan sem  upphaflega  var  þróað af   CFI 

group í  Svíþjóð og  MarkedsConsult í Danmörku og ber heitið Evrópska 

starfsánægjuvísitalan   (European Employee Index/EEI). Mælitækið  hefur verið þýtt, 

staðfært og prófað hér á landi og notað í vinnustaðagreiningum. Á líkaninu sem sýnt 

er á mynd 5.1. koma fram þeir þættir sem helst hafa áhrif á starfsánægju sem síðan 

skilar sér í hollustu og tryggð við vinnustað (HRM Rannsóknir og ráðgjöf, e.d.) 

 

 

   

  

 

                     

 

 

Mynd 5.1. Líkan Evrópsku starfsánægjuvísitölunnar (EEI)  © CFI group  

Heimild :HRM Rannsóknir og ráðgjöf, e.d. 
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Mælingar á hollustu við vinnustað 

Rannsóknir á vinnustaðahollustu hafa verið gerðar í miklum mæli frá því á áttunda 

áratug tuttugustu aldarinnar og fjöldi spurningalista verið þróaðir til þess að mæla 

ýmsar hliðar er snúa að hollustu (Arnold o.fl. 2005).  

Hugtakið hefur mikið verið rannsakað út frá hugmyndum Mowday o.fl. (1979) en þeir 

segja  vinnustaðahollustu samanstanda af þrem þáttum sem fjallað er um í kafla 4. Sá 

spurningalisti sem þeir hönnuðu og settu fram, Organizational Commitment 

Questionnarie (OCQ) hefur verið notaður mikið við rannsóknir á hollustu. Hann 

inniheldur 15 staðhæfingar og er með 7 punkta Likert kvarða. Listinn hefur einnig 

verið mikið notaður í styttri útgáfu þar sem einungis eru settar fram 9 staðhæfingar 

listans.  

Við gerð spurningalista í þessari rannsóknarritgerð var OCQ listinn hafður til 

hliðsjónar við gerð spurninga varðandi hollustu við vinnustað, spurningar 32-40.  
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6. Aðferðafræði og framkvæmd rannsóknar 

Í þessum kafla er gerð grein fyrir þeirri aðferðafræði sem notast var við í 

rannsókninni. Fjallað er um þær tilgátur sem settar voru fram og þær rökstuddar með 

tilvísun í fræðilega umfjöllun fyrri hluta ritgerðarinnar. Því næst er gerð grein fyrir 

þýði og úrtaki rannsóknarinnar þar sem fram kemur í töflu yfirlit yfir svör við 

bakgrunnsspurningum. Fjallað er um framkvæmd rannsóknarinnar. Síðan kemur 

lýsing á innihaldi spurningalistanum sem notaður var og að lokum er fjallað um 

réttmæti og áreiðanleika spurningakannana.  

Viðfangsefni þessarar rannsóknarritgerðar er  innri upplýsingamiðlun á vinnustað og 

tengslin við starfsánægju og vinnustaðahollustu. Markmið með rannsókninni er að 

kanna viðhorf starfsfólks til innri upplýsingamiðlunar á vinnustað og bera þar saman 

skoðanir fastráðins starfsfólks og starfsfólks í afleysingastörfum. Einnig er ætlunin að 

athuga starfsánægju og vinnustaðahollustu og greina hvort um sé að ræða tengsl 

þessara þátta við innri upplýsingamiðlun.  

Tilgangur með rannsókninni er að öðlast aukna þekkingu á því er varðar innri 

upplýsingamiðlun og sjá hvort hægt verði að nýta þær niðurstöður til umbóta eða 

breytinga varðandi upplýsingamiðlun á Hrafnistu. 

Rannsóknin er tilviksrannsókn (e. case study). Í þannig rannsóknum eru  könnuð  

ákveðin tilfelli einstaklinga, hópa, fyrirtækja eða deilda með það að markmiði að átta 

sig á eðli þeirra og tengslum milli breyta. Algengt er að þetta form rannsókna byggist 

á reynsluheimi rannsakandans. Einnig geta tilviksrannsóknir  byggst á fyrri 

rannsóknum og er þá viðfangsefnið skoðað nánar eða með öðrum hætti (Rúnar Helgi 

Andrason, 2003).   

Sú aðferð sem notuð var við rannsóknina er megindleg rannsóknaraðferð (e. 

quantitative) sem útfærist á íslensku sem magnbundið. Megindlegar rannsóknir 

byggjast á mælingum sem fara fram með því að safna gögnum á formi spurningalista á 
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skriflegu eða rafrænu formi og greina síðan niðurstöður úr þeim  (Bryman og Bell, 

2007).  Í þessari rannsókn var notast við spurningalista á skriflegu formi en nánari 

lýsing á honum er síðar í kaflanum. Settar voru fram fimm tilgátur í þeim tilgangi að 

svara spurningunum sem markmið rannsóknarinnar var að svara. Auk þess var lagt 

upp með að greina frekari niðurstöður úr gögnunum til að fá frekari yfirsýn yfir stöðu 

upplýsingamiðlunar á Hrafnistu, starfsánægju og vinnustaðahollustu meðal starfsfólks. 

 

6.1. Rannsóknartilgátur 

Út frá því sem ætlunin er að fá svör við í rannsókninni og fjallað er um í fræðilegum 

hluta ritgerðarinnar voru settar fram tilgátur. Þegar tilgátur eru settar fram þarf að setja 

þær í þannig samhengi að hægt sé að mæla hvort þær standist. Síðan er unnið úr 

gögnunum sem hefur verið aflað og þau koma til með að annað hvort styðja eða 

hrekja tilgáturnar. Út frá gögnunum er hægt að setja fram ályktanir um það hvort 

tilgáturnar standist eða ekki (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).   

Rökstuðningur er settur fram við hverja tilgátu þar sem  í flestum tilfellum er vísað til 

niðurstaðna í erlendum rannsóknum sem fjallað er um í fræðilegum hluta 

ritgerðarinnar.  

Tilgáta 1. Fastráðið starfsfólk telur frekar en starfsfólk í tímabundnu starfi að almennt 

sé upplýsingaflæði á stofnuninni fullnægjandi.  

Tilgáta 1. er sett fram til að sjá hvort um sé að ræða mun á mati hópanna á 

upplýsingaflæði innan stofnunarinnar. Það er gengið út frá því að starfsfólk sem 

aðeins hefur verðið í stuttan tíma í vinnu sé ekki búið að öðlast nægilega reynslu af 

upplýsingamiðlun innan stofnunarinnar og hafi þar af leiðandi annað mat á henni. 

Tilgáta 2.  Þeir sem telja innri upplýsingamiðlun fullægjandi telja sig vera ánægða í 

starfi. 

Ætlunin er með tilgátu 2. er að sjá hvort prófanir á henni styðji við það sem kemur 

fram í rannsóknum Pincus (1986),  Varona (1996) og fleiri rannsakenda, að starfsfólk 

sem telur innri upplýsingamiðlun vera góða á vinnustað sínum  gefi til kynna meiri 

starfsánægju en þeir sem telja hana ekki góða.  
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Tilgáta 3. Þeir sem telja innri upplýsingamiðlun fullnægjandi eru líklegri til að starfa 

hjá stofnuninni næstu tvö árin. 

Tilgáta 3. er sett fram til að skoða hvort um sé að ræða tengsl innri 

upplýsingamiðlunar og vinnustaðahollustu en margar rannsóknir hafa sýnt fram á 

jákvæð tengsl milli þessara þátta, þar á meðal rannsóknir Chen o.fl. (2005) og Hargie 

o.fl. (2002). 

Tilgáta 4. Þeir sem telja sig vera ánægða í starfi gefa til kynna að þeir komi til með að 

starfa hjá stofnuninni næstu tvö árin. 

Með tilgátu 4. er verið að prófa hvort niðurstöður styðji við það sem kemur fram í 

rannsóknum  Pettit o.fl. (1997) og Trombetta og Rogers (1988) að tengsl séu á milli 

starfsánægju og vinnustaðahollustu. 

Tilgáta 5. Starfsfólk í tímabundnu starfi er ánægðara í starfi en þeir sem eru 

fastráðnir. 

Tilgáta 5. er sett fram til að skoða það sem De Witte og Näswall (2003)  telja út frá 

niðurstöðum rannsóknar sinnar, að starfsfólk í tímabundnu starfi sé ánægðara í starfi 

en þeir sem eru í föstu starfi og með lengri starfsaldur.  

 

6.2. Þýði og úrtak rannsóknarinnar 

Þýði sem valið var í rannsóknina voru starfsmenn Hrafnistuheimilanna. Þau eru  

fjögur,  í Reykjavík, Hafnarfirði, á Vífilsstöðum og í Víðinesi. Samtals starfa að 

jafnaði á þessum heimilum 910 einstaklingar. Tekið var hentugleikaúrtak                  

(e. convenience sample) sem var  starfsfólk á Hrafnistu í Hafnarfirði en þar starfa að 

jafnaði 310 manns í 180 stöðugildum.  

Ástæðan fyrir vali á heimilinu var sú að Hrafnistuheimilin eru dreifð og þar sem 

rannsóknin var gerð með prentuðum spurningalista og fara þurfti nokkrar ferðir til að 

ná til sem flestra þótti hagkvæmasta leiðin sú að takamarka rannsóknina við eitt 

heimilanna. Ástæða fyrir hentugleikaúrtaki er almennt sú að auðvelda rannsakanda að 

ná til þátttakenda. Er hugsunin bak við það sú að lágmarka kostnað og tíma sem fer í 

framkvæmdina (Þórólfur Þórlindsson og Þorlákur Karlsson, 2003).  
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Svarendur voru 153 af þeim  310 starfsmönnum sem voru í úrtakinu og svarhlutfall 

því 49,4%. Fastráðnir svarendur voru 131 (85,6%) og 22 (14,4%) í 

afleysingarstörfum. Meðal þátttakenda voru 27 (17,6%) í stjórnunarstarfi, en þrír 

svöruðu ekki þeirri spurningu.  

Þar sem tekið var úrtak úr þýðinu er ekki hægt að alhæfa út frá niðurstöðum um allt 

starfsfólk Hrafnistuheimilanna. Einungis er mögulegt að álykta út frá niðurstöðum að 

þær endurpegli skoðanir þýðisins (Amalía Björnsdóttir, 2003).  

Niðurstöður svara við bakgrunnsspurningum könnunarinnar eru settar fram í töflu 

6.1.á næstu síðu.  Eins og fram kemur í töflunni þá er kynjaskipting þátttakenda mjög 

ójöfn en á heimilinu vinnur mikill meirihluti kvenfólks innan flestra sviða heimilisins. 

Einnig kemur í ljós að hlutfall þátttakenda er mjög misjafnt milli starfssviða en það 

ræðst af eðli þeirrar starfsemi sem fram fer innan heimilisins. Þar er mestur fjöldi 

starfandi við hjúkrun og umönnun heimilisfólks.   
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Tafla 6.1. Yfirlit yfir kynja- og  aldursskiptingu,  starfsaldur, skiptingu á starfssvið 

og menntun þátttakenda. 

 

Kynjaskipting þátttakenda Fjöldi Hlutfall % 

Kona 143 93,6 

Karl 10 6,5 

Samtals 153 100,0 

Aldursskipting þátttakenda    

19 ára eða yngri 28 18,3 

20 - 29 ára 29 19,0 

30 - 39 ára 18 11,8 

40 - 49 ára 20 13,1 

50 - 59 ára 34 22,2 

60 ára eða eldri 22 14,4 

Samtals 151 98,7 

Svöruðu ekki  2 1,3 

 Samtals 153 100,0 

Starfsaldur fastráðinna   

Innan við eitt ár 12 9,2 

1 – 5 ár 52 39,7 

6 – 10 ár 25 19,1 

11 – 15 ár 15 11,5 

16 – 20 ár 14 10,7 

21 – 25 ár 8 6,1 

26 ár eða lengur 5 3,8 

Samtals  131 100,0 

Skipting á starfssvið   

Félagssvið 25 16,3 

Hjúkrunarsvið 110 71,9 

Rekstrar- og stjórnunarsvið 13 8,5 

Svöruðu ekki 5 3,3 

Samtals 153 100,0 

Menntun þátttakenda   

Grunnskólamenntun 37 24,2 

Starfs- og/eða 

framhaldsskólamenntun 
81 52,9 

Háskólamenntun 29 19,0 

Svöruðu ekki 6 3,9 

Samtals 153 100,0 
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6.3. Framkvæmd rannsóknar og úrvinnsla gagna 

Eftir að hugmynd að rannsókninni kom upp var haft samband við framkvæmdastjóra 

og fræðslustjóra Hrafnistu og leyfi fengið til þess að vinna rannsóknina innan 

heimilisins. Fræðslustjóri sendi tilkynningu til deilda innan heimilisins þess efnis að 

rannsóknin færi fram á tilteknu tímabili. Forstöðukona heimilisins kynnti síðan höfund 

ritgerðar fyrir deildarstjórum og öðrum sem þörf var á að vera í samskiptum við 

meðan á rannsókninni stóð.   

Spurningalistum var dreift innan deilda heimilisins og svarendur beðnir að koma 

svöruðum listum fyrir í umslögum sem síðan var safnað saman. Rannsóknin stóð yfir 

á tímabilinu 23. – 29 júní,  frá  6. – 15. júlí  og síðan 5.- 7. ágúst. Þar sem mikið var 

um að starfsfólk væri í sumarleyfum þá reyndist nauðsynlegt að leggja 

spurningalistann fyrir á þessum þremur tímabilum til að ná til sem flestra.  

Við upphaf rannsóknar var ætlunin að leggja spurningalistann aðeins fyrir fastráðið 

starfsfólk. Sökum þess hve erfitt var að ná ásættanlegu svarhlutfalli með það viðmið í 

huga var ákveðið að starfsfólk í afleysingarstörfum væri hluti þátttakenda. Einnig 

reyndist við nánari umhugsun  áhugavert að bera þessa tvo hópa saman. Þrátt fyrir það 

er miðað úr frá að heildarúrtak rannsóknarinnar sé 310 einstaklingar því 

afleysingafólkið er að leysa af í þeim störfum sem fastráðið starfsfólk vinnur að 

jafnaði  

Við úrvinnslu spurningalistana var notast við SPSS forritið og EXCEL en SPSS  er 

eitt mest notaða forritið innan félagsvísinda við greiningu megindlegra gagna 

samkvæmt Bryman og Bell (2007). 

 

6.4. Mælitæki rannsóknarinnar 

Með spurningakönnunum má safna saman fjölbreyttum gögnum á skömmum tíma. 

Þannig kannanir eru réttmætar í þeim skilningi að sterk tengsl eru á milli þess sem 

fólk segist gera og þess sem það gerir í raun (Þorlákur Karlsson, 2003).  

Spurningalistinn sem notaður var í þessari rannsókn (í viðauka)  hefur að geyma 47 

lokaðar spurningar. Þær eru með nafnkvarða og raðkvarða.  
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Kvarðinn við spurningar 1-10 og 18-40 þar sem spurt er: „Hversu sammála eða 

ósammála ert þú eftirfarandi staðhæfingu?“ er: 1: Mjög sammála; 2: Frekar sammála; 

3: Hvorki sammála né ósammála; 4: Frekar ósammála; 5: Mjög ósammála og 6: Á 

ekki við. Hafður er svarmöguleikinn „á ekki við“ í þeim spurningum sem eru með 

raðkvarða til að svarendur hafi möguleika á að velja þann kost ef enginn annar 

samræmist skoðun þeirra á staðhæfingunni.   

Kvarðinn við spurningar 11-16 sem einnig er raðkvarði er: 1. Mjög miklar; 2: Frekar 

miklar; 3: Hvorki miklar né litlar; 4: Frekar litlar; 5: Mjög litlar og 6: Á ekki við.  

Við þær staðhæfingar er spurt: „Hversu miklar eða litlar upplýsingar færð þú frá 

eftirfarandi upplýsingaleiðum?“. 

Spurning 17 auk bakgrunnsspurninga eru með nafnkvarða.  

Spurningalistinn er unnin út frá þremur hugtökum: Upplýsingamiðlun, starfsánægju 

og vinnustaðahollustu auk bakgrunnsspurninga og er þannig fjórskiptur þó svo 

kaflaskiptin hafi ekki verið tilgreind í honum.   

Spurningar 1-10 eiga að gefa svör við ýmsu er varðar upplýsingamiðlun á vinnustað 

og greina hversu ánægður einstaklingurinn er með þann þátt.  

Spurningar 11-16 gefa svör við því að hve miklu leyti hver upplýsingamiðill innan 

heimilisins er að veita starfsfólki upplýsingar.  

Spurning 17 spyr um aðgengi að tölvu á vinnustað. 

Spurningar 18-31 varða starfsánægju og eiga að veita svör við því hvort 

einstaklingurinn sé ánægður í starfi sínu eða ekki. 

Spurningar 32-40  gefa svör er varða hollustu við vinnustað eða hversu líklegt er að 

einstaklingurinn komi til með að starfa áfram á sama stað. 

Að síðustu eru spurningar 41- 47 bakgrunnsspurningar sem gefa svör við hvert kyn, 

aldur, menntun, staða og starfsaldur einstaklingsins er. Auk þess er spurt að hvort 

viðkomandi sé fastráðinn eða í afleysingastarfi og innan hvaða sviðs hann vinnur.   

Við gerð spurningalistans var aðallega stuðst við tvo erlenda spurningalista sem 

þróaðir voru  til þess að rannsaka upplýsingamiðlun, starfsánægju og 
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vinnustaðahollustu.  Þeir spurningalistar sem helst var stuðst við gerð spurningalistans 

sem notaður var í þessari rannsókn eru: 

1. OCQ: Organizational commitment. Höfundar Mowday, Steers og Porter.  Þessi 

spurningalisti hefur að geyma 15 staðhæfingar sem gefa til kynna viðhorf og 

tilfinningar einstaklingsins til þess staðar sem hann vinnur á  ( Mowday o.fl., 

1979). Úr þessum lista voru spurningar 32-40 unnar.  

2. CSQ – Communication satisfaction questionnarie. Höfundar: Downs og 

Hazen, 1977, (Downs, 1988). Fjallað er um þennan spurningalista í kafla 5. 

Með þennan lista til hliðsjónar voru spurningar 1-10 og 18-31 gerðar. 

Í formála spurningalistans var rannsakandi og viðfangsefni rannsóknarinnar kynnt. 

Auk þess var tekið var fram hversu langan tíma tæki að svara spurningunum og að 

svör væru ekki rekjanleg til þátttakenda. Einnig var útskýring sett á svarmöguleikum 

listans. 

Spurningalistinn var forprófaður á þremur einstaklingum utan vinnustaðarins og 

gerðar smávægilegar breytingar á honum eftir forprófun.  

 

6.5. Réttmæti og áreiðanleiki spurningakannana 

Mikilvægt er við val á spurningalistum að kanna réttmæti þeirra en þó svo  listinn sem 

valinn er hafi sannað réttmæti sitt þá er æskilegt að forprófa listann á fyrirhuguðu 

úrtaki. Listinn getur verið áreiðanlegur fyrir eitt úrtak en ekki annað (Pallant, 2007). 

Gæði megindlegra rannsókna byggjast að miklu leyti á innra réttmæti. Það er að hve 

miklu leyti hægt er að halda því fram að niðurstöðurnar hafi svarað þeim spurningum 

sem spurt var um. Var verið að mæla réttu hlutina til að svara þeim? Ytra réttmæti 

hins vegar, byggir á því að hægt sé að alhæfa um niðurstöður úr einni rannsókn yfir á 

aðrar aðstæður (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).  

Í megindlegum rannsóknum er lögð rík áhersla á að þau mælitæki sem notuð eru séu 

áreiðanleg. Áreiðanleiki  (e. reliability) segir til um hvort hægt sé að endurtaka 

niðurstöðurnar með rannsókninni. Séu svipaðar niðurstöður fengnar úr sömu rannsókn 

á sama þýði þá gefur það til kynna áreiðanleika mælingarinnar (Bryman og Bell, 

2007). 
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Við gerð þess spurningalista sem notaður var í þessari rannsókn var stuðst að mestu 

við áður nefndan spurningalista CSQ en sá listi hefur sýnt fram á réttmæti sitt með 

notkun hans í margs konar fyrirtækjum og mismunandi menningu samkvæmt því sem 

fram kemur í bók Downs og Adrian (2004) en Downs er annar af höfundum 

spurningalistans. Hinn listinn sem stuðst var við, OCQ, sem kannar 

vinnustaðahollustu, hefur einnig sýnt fram á réttmæti samkvæmt höfundum hans 

Mowday o.fl.  (1979).  
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7. Niðurstöður og umræður 

Í þessum kafla koma fram niðurstöður rannsóknarinnar og umræður um þær. Eins og 

fram hefur komið þá flokkast spurningarnar í þrjú megin rannsóknarefni: Innri 

upplýsingamiðlun, starfsánægju og vinnustaðahollustu og eru niðurstöður unnar út frá 

þessum flokkum.  

Byrjað er á að ræða niðurstöður varðandi spurningar 1-10 en þær eiga að svara því 

hvert viðhorf starfsfólksins er til upplýsingamiðlunar á stofnuninni. Síðan er fjallað 

um niðurstöður úr spurningum 11-17 en þær gefa svör þátttakenda við því hversu 

miklar eða litlar upplýsingar hver miðill innan Hrafnistu er að veita þeim. Auk þess er 

verið að kanna aðgengi að tölvu í vinnunni. Næst er umræða um niðurstöður úr 

spurningum 12-31 sem varða ánægju í starfi og í lokin er fjallað um niðurstöður úr 

spurningum 32- 40 varðandi vinnustaðahollustu. Gerður er samanburður á hópi 

fastráðinna og þeirra sem ráðnir eru tímabundið þar sem það á við.  

Ekki þótti raunhæft að hafa hóp starfsfólks í tímabundnu starfi með þegar tilgátur 3 og 

4 voru prófaðar þar sem verið er að kanna tengslin við vinnustaðahollustu. Aðeins 

27,3% svarenda í þeim hópi voru „mjög“ eða „frekar“ sammála staðhæfingu 32 um að 

þeir gerðu ráð fyrir að vinna hjá stofnuninni næstu tvö árin enda mikill fjöldi innan 

þessa hóps  fólk í sumarafleysingum og stoppar því eðlilega stutt við.  

Þar sem tekið er úrtak úr þýðinu er ekki hægt að staðhæfa að niðurstöður eigi við um 

allt starfsfólk Hrafnistuheimilanna (þýðið). Einungis er mögulegt að álykta út frá 

niðurstöðum sem gefa ákveðnar vísbendingar um það hvert viðhorf starfsfólks 

Hrafnistuheimilanna er til innri upplýsingamiðlunar; hvort það sé ánægt í starfi og 

hvort um sé að ræða hollustu þess við stofnunina meðal þess.  

Töflur með heildarniðurstöðum eru í viðauka þar sem kemur fram hlutfall svara við 

hverri spurningu fyrir fastráðna annars vegar og tímabundið starfsfólk hins vegar. 

Einnig eru í viðaukanum töflur með lýsandi tölfræði út frá svörum við spurningunum. 

Þar kemur fram fjöldi svara; meðaltal; miðgildi; staðalfrávik og spönn.  
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Tekið er fram í upphafi umræðu um niðurstöður að kvarði sem notaður er við 

spurningar 1-10 og 18-40  er: 1: Mjög sammála; 2: Frekar sammála; 3: Hvorki 

sammála né ósammála; 4: Frekar ósammála; 5: Mjög ósammála og  6: Á ekki við. 

Spurt er: Hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi staðhæfingu?  

 

7.1. Viðhorf starfsfólks til upplýsingamiðlunar  á stofnuninni  

Þar sem miðlun upplýsinga til starfsfólks er einn af mikilvægustu þáttunum í starfsemi 

fyrirtækja og stofnana er æskilegt að hún fullnægi þörfum starfsfólksins til 

upplýsingaflæðis.  

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að þátttakendur eru í meðallagi ánægðir með 

miðlun upplýsinga á stofnuninni en þó er ljóst að svör afleysingafólks eru nokkuð 

dreifðari en fastráðinna. Svör við staðhæfingu 5 (Á heildina litið er upplýsingastreymi 

á stofnuninni fullnægjandi) sýna að rúmur helmingur (52,3%) þátttakenda telur svo 

vera eða er því „mjög“ eða „frekar sammála“. Til að glöggva sig betur á svörum við 

staðhæfingunni eru niðurstöður settar fram á mynd 7.1. en þar eru tekin svör allra 

þátttakenda í rannsókninni sem og í flestum niðurstöðum nema annað komi fram í 

texta eða við myndir. 

 

Mynd 7.1. Svör við staðhæfingu 5: Á heildina litið er upplýsingastreymi á 

stofnuninni fullnægjandi.  *5 svöruðu ekki spurningunni. 
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Fram kemur í niðurstöðum að það er mismikil ánægja með upplýsingamiðlunina eftir 

því hvers eðlis hún er, hvort um er að ræða upplýsingar varðandi starfsemi 

stofnunarinnar eða starfsemi innan deilda. (56,2%) þátttakenda telur sig vera að fá 

fullnægjandi upplýsingar varðandi mikilvæga atburði og breytingar hjá stofnuninni 

(mynd 7.2.). 

 

Mynd 7.2. Svör við staðhæfingu 1: Ég fæ fullnægjandi upplýsingar um mikilvæga 

atburði og breytingar hjá stofnuninni.  *2 svöruðu ekki spurningunni 

Hærra hlutfall telur sig hins vegar vera að fá fullnægjandi upplýsingar varðandi 

starfsemi innan þeirrar deildar sem viðkomandi vinnur á (mynd 7.3.). Þar er 74,2%  

þátttakenda  sammála staðhæfingunni.  

 

Mynd 7.3. Svör við staðhæfingu 3: Ég fæ fullnægjandi upplýsingar varðandi 

starfsemi innan þeirrar deildar sem ég tilheyri.  *2 svöruðu ekki spurningunni. 
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Síðan er að skoða hvort þátttakendur telji sig vera að fá upplýsingar varðandi starf sitt. 

Þar er 77,7% þátttakenda sammála því að þeir séu að fá fullnægjandi upplýsingar til 

að sinna starfi sínu vel. (mynd 7.4.) 

 

Mynd 7.4. Svör við staðhæfingu 2: Ég fæ fullnægjandi upplýsingar til að sinna 

starfi mínu vel.    *2 svöruðu ekki spurningunni. 

Sé  horft á svör við staðhæfingum er varða fullnægjandi upplýsingamiðlun 

(staðhæfingu 1, 2, 3, og 5) og mun milli hópanna tveggja þá er helsti munur milli 

fastráðinna og afleysingafólks varðandi staðhæfingu 2 (Ég fæ fullnægjandi 

upplýsingar til að sinna starfi mínu vel). Þar eru 80,2% fastráðinna  „mjög“ eða 

„frekar sammála“ staðhæfingunni en 63,6% starfsfólks í afleysingastörfum. 

Þessar niðurstöður gefa ákveðnar vísbendingar um að upplýsingamiðlun sé frekar góð 

innan stofnunarinnar en þó mismunandi eftir því hvers eðlis upplýsingarnar eru. Þar 

skarar upplýsingaflæði til starfsfólks varðandi starf þess fram úr.  

Þar sem það eru margir þættir sem stuðla að ánægju starfsfólks með upplýsingamiðlun 

innan fyrirtækja og stofnana þá benda Caudron (2002) og Newstrom og Davis (1997) 
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segist miðla upplýsingum til yfirmanns síns samkvæmt staðhæfingu 9 (Ég miðla 

upplýsingum til yfirmanns míns) og segja má að það sé nokkuð hátt hlutfall. Hægt er 
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stofnuninni sé skírskotað til þess sem áðurnefndir fræðimenn  benda á.  Sé raunin sú 

að starfsfólkið sé virkt í að miðla upplýsingum til yfirmanna sinna þá bendir það til 

þess að traust sé milli þeirra en það er einn af mikilvægustu þáttum í bæði samskiptum 

þessara aðila og miðlun upplýsinga samkvæmt Seitel (2001).  

Í niðurstöðum er áhugavert að sjá hve hátt hlutfall þátttakenda telur upplýsingamiðlun 

skipta máli varðandi starfsánægju. Þar eru báðir hóparnir  „mjög sammála“ því að 

stórum hluta til. Þessi niðurstaða styður við það sem Madlock (2008) meðal annarra 

telur, að tengsl séu milli starfsánægju og upplýsingaflæðis til starfsfólks. Í tengslum 

við þessar niðurstöður þá kom fram, eins og komið verður frekar að í næsta hluta, að 

92,8% starfsfólks stofnunarinnar telur sig „mjög“ og „frekar“ ánægt í starfi. Skipti 

upplýsingamiðlun máli varðandi starfsánægju þá má ætla út frá þessum niðurstöðum 

að um sé að ræða ágætis upplýsingaflæði til starfsfólks innan stofnunarinnar.  Sjá 

nánar á mynd 7.5. þar sem koma fram svör við staðhæfingu 6.  

 

Mynd 7.5. Svör við staðhæfingu 6: Upplýsingamiðlun skiptir máli varðandi ánægju 

í starfi. *3 svöruðu ekki spurningunni. 
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um sé að ræða sterk tengsl eða veik. Formerki stuðulsins gefur til kynna hvort tengslin 

séu jákvæð eða neikvæð  (Bryman og Bell, 2007). Stuðlarnir segja til um: 

0,0 – 0,2 mjög veik tengsl;   0,2 – 0,4 veik tengsl;  0,4 – 0,6 meðal tengsl 

0,6 – 0,8 sterk tengsl;   0,8 – 1,0 mjög sterk tengsl. 

 

Tilgáta 2. Þeir sem telja innri upplýsingamiðlun fullægjandi telja sig vera ánægða í 

starfi. 

Til að kanna hvort um sé að ræða  fylgni milli viðhorfa starfsfólks til fullnægjandi 

upplýsingamiðlunar og ánægju í starfi voru svör við staðhæfingum 1-5 um 

upplýsingamiðlun lagðar saman  og  fylgni milli þeirra og staðhæfingar 18 (Á heildina 

litið er ég ánægð/ur í starfi mínu) reiknuð út.  

Pearson r fylgnistuðullinn reyndist vera 0,35 þegar teknir voru allir þátttakendur í 

rannsókninni, 0,34 hjá hóp fastráðinna og 0,35 hjá starfsfólki í tímabundnu starfi. Gefa 

þessa niðurstöður til kynna jákvæð veik tengsl í öllum tilfellunum.   

Með þessari  tölfræðigreiningu er hægt að segja með 99% vissu að tengslin séu 

marktæk en veik miðað við 0,01 marktektarkröfu.   

Til að prófa þetta enn frekar var gerður samskonar útreikningur þar sem aðeins voru 

notuð svör við staðhæfingum 5 (Á heildina litið er upplýsingastreymi á stofnuninni 

fullnægjandi) og 18 (Á heildina litið er ég ánægð/ur í starfi mínu).   

Sýndu niðurstöður úr því að um væri að ræða jákvæð veik tengsl (0,247) miðað við 

alla þátttakendur rannsóknarinnar sem gefur 99% vissu um að tengslin séu marktæk 

miðað við 0,01 marktektarkröfu.  

Tengslin reyndust  jákvæð veik (0,21) hjá hópi fastráðinna og jákvæð meðal tengsl 

(0,426) fyrir starfsfólk í tímabundnu starfi. Út frá þeim  niðurstöðum má segja með 

95% vissu að tengslin séu marktæk miðað við 0,05 marktektarkröfu. 

Út frá þessum niðurstöðum er tilgáta 2 studd.  Þeir sem telja að innri 

upplýsingamiðlun hjá stofnuninni sé fullnægjandi telja sig vera ánægða í starfi. Bæði á 

þetta við um fastráðið starfsfólk og fólk í afleysingastörfum. Styðja þessar niðurstöður 
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það sem fjallað hefur verið um í ritgerðinni þar sem meðal annarra Downs og Adrian 

(2004) halda fram að góð innri upplýsingamiðlun leiði til aukinnar starfsánægju. 

Næst er þá að skoða niðurstöður varðandi fréttir frá samstarfsfólki. Spurt var um hvort  

starfsfólk teldi  fréttir frá samstarfsfólki vera trúverðugar. Um 90% þátttakenda í 

báðum hópunum taldi sig  „mjög“ eða „frekar sammála“ þeirri staðhæfingu. Sé sú 

skoðun Crampton o.fl.  (1998) sem nefnd hefur verið áður, rétt, geta þessar 

upplýsingar valdið misskilningi og jafnvel verið rangar eða breyst á flutningi sínum 

milli margra aðila. Mæti því  ætla að þetta hlutfall sé  óæskilega hátt.  

 

Sett var fram tilgáta 1 til að fá niðurstöðu um hvort munur væri á skoðunum 

fastráðinna og afleysingafólks varðandi upplýsingamiðlun á stofnuninni. Við 

tilgátuprófunina var notast við svokallað t-próf tveggja óháðra úrtaka.  

Tilgáta 1. Fastráðið starfsfólk telur frekar en starfsfólk í tímabundnu starfi að 

almennt sé upplýsingaflæði á stofnuninni fullnægjandi. 

Til að prófa tilgátuna var gert t-próf tveggja óháðra úrtaka sem greinir hvort um sé að 

ræða mun á meðaltölum hópanna sem verið er að bera saman. Til að sjá hvort 

mismunandi niðurstöður yrðu þegar lagðar væru saman allar eða nokkrar 

spurningarnar í flokknum  varðandi upplýsingamiðlun var byrjað var á prófi með því 

að bera saman meðaltöl við staðhæfingu 5 (á heildina litið er upplýsingastreymi á 

stofnuninni fullnægjandi) og þeirra tveggja hópa sem verið var  að prófa. Þar reyndust 

meðaltöl vera 2,55 hjá fastráðnum og 2,68 hjá starfsfólki í afleysingum. Sig.(2-tailed) 

gildið reyndist 0,58 sem gefur til kynna að ekki sé marktækur munur milli meðaltala 

hópanna.  

Til enn frekari skoðunar voru lagðar saman niðurstöður við staðhæfingum 1-5 sem 

fela allar í sér svör við  því hversu fullnægjandi einstaklingnum þykir 

upplýsingamiðlunin vera á stofnuninni, og meðaltöl úr þeim flokki fengin fyrir 

hópana.  Meðaltal fyrir fastráðna reyndist 11,63 og 12,64 fyrir starfsfólk í 

afleysingum. Sig.(2-tailed) gildið var 0,27 sem sýnir að ekki sé marktækur munur á 

meðaltölum hópanna.   
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Síðan voru lagðar saman niðurstöður úr staðhæfingum 1-10 sem allar varða innri 

upplýsingamiðlun og þær niðurstöður samanlagt skoðaðar fyrir hvorn hóp fyrir sig. 

Meðaltal fastráðinna var 20,09 og 21,72 fyrir starfsfólk í afleysingum. Sig.(2-tailed) 

gildið var 0,24 sem gefur til kynna að ekki sé marktækur munur milli hópanna. 

Niðurstöður með þessum þremur prófum gáfu því allar sömu niðurstöður, ekki var um 

marktækan mun að ræða á meðaltölum hópanna. Ekki er munur á skoðunum 

fastráðins starfsfólk og fólks í afleysingastörfum varðandi það hvort upplýsingamiðlun 

á stofnuninni sé fullnægjandi og tilgátunni því hafnað. 

Það hefði mátt ætla að starfsfólk í afleysingastörfum sem er aðeins í stuttan tíma í 

starfi hefði minni reynslu af upplýsingaflæði innan stofnunarinnar og væri því með 

annað mat og skoðanir á því. Kom því á óvart að ekki væri munur á niðurstöðum 

hópanna.  

Þegar á heildina er litið þá má álykta að starfsfólk sé frekar ánægt með 

upplýsingamiðlun innan stofnunarinnar og þar séu viðhorf fastráðins starfsfólks og 

starfsfólks í afleysingastörfum mjög svipuð. 

 

7.2. Mat starfsfólks á upplýsingamiðlum Hrafnistu 

Spurningar 11-16  gefa svör við mati þátttakenda á þeim upplýsingamiðlum sem eru 

til staðar á Hrafnistu. Spurningin er:  „Hversu miklar eða litlar upplýsingar færð þú 

frá eftirfarandi upplýsingaleiðum?“. Svörin eru á kvarðanum: 1: Mjög miklar, 2; 

Frekar miklar, 3: Hvorki miklar né litlar, 4: Frekar litlar, 5: Mjög litlar og 6: Á ekki 

við. Spurning 17 er með nafnkvarða. 

Niðurstöður sýna að upplýsingar af heimasíðu stofnunarinnar fá næst minnsta vægið í 

mati á upplýsingamiðlum stofnunarinnar. (Mynd 7.6.)  Þar sem heimasíðan er uppfærð 

reglulega og býr yfir margs konar upplýsingum og fréttum varðandi bæði starfsfólk og 

starfsemi heimilanna væri æskilegt að leggja áherslu á að allt starfsfólk hafi aðgengi 

að tölvu eða, sem er önnur leið, að miðla þessum upplýsingum sem fram koma á 

heimasíðunni einnig á annan hátt.  

Eins og Argenti (2007) bendir á,  þá getur verið nauðsynlegt að setja upplýsingar fram 

í formi tilkynninga eða  fréttabréfa sem annað hvort er sett upp á tilkynningatöflur eða 
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dreift út til starfsfólksins. Það sé hagkvæm leið til að ná til þeirra sem ekki hafa 

aðgang að tölvum og kemur í veg fyrir að þeim einstaklingum finnist þeir einangraðir. 

 

 

 

Mynd 7.6. Hlutfall upplýsinga á heimasíðu Hrafnistu að mati starfsfólks 

Sé litið til aðgengis starfsfólks að tölvu í vinnunni þá kemur í ljós að nokkuð stór hluti 

(Mynd 7.7.) hefur ekki aðgengi að tölvu samkvæmt svörum við spurningu 17 (Hefur 

þú aðgengi að tölvu í vinnunni?). *13 svöruðu ekki spurningunni. 

 

 

 

 

 

Mynd 7.7. Svör við spurningu 17: „Hefur þú aðgengi að tölvu í vinnunni?“ 

Ljóst er að 31% þátttakenda í könnuninni hefur ekki aðgengi að tölvu og hefur því 

ekki kost á að fylgjast með þeim fréttum og upplýsingum sem koma fram þar, að 

minnsta kosti ekki á vinnutíma. Ekki er spurt að aðgengi að tölvu heimavið og er því 

ekki vitað hvort viðkomandi geti kynnt sér upplýsingar á þennan hátt utan vinnutíma. 
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21 af þeim stjórnendum sem svöruðu hvort þeir hefðu aðgengi að tölvu í vinnunni 

sögðust hafa það en þrír þeirra ekki. Kemur það nokkuð á óvart þar sem stjórnendur 

eru lykilmenn í miðlun upplýsinga til starfsfólks eins og  Wood (1999) bendir á.   

Þar sem mikið getur verið af upplýsingum og nýjustu fréttum á heimasíðum sem eru 

reglulega uppfærðar, eins og Argenti (2006) bendir á, þá er ekki annað hægt en að 

telja mikilvægt að allt starfsfólk hafi möguleika á að geta kynnt sér upplýsingar á 

heimasíðunni. Að öðrum kosti er hætta á að starfsfólki finnist það ekki vera hluti af 

heildinni og getur eins og hann bendir á þróast út í að starfsfólkinu finnist vera „við“ 

og  „þið“ hópar innan stofnunarinnar.  

Í framhaldi af þessari umræðu um tæknilega leið upplýsingamiðlunar er vert að skoða 

hversu miklar upplýsingar starfsfólk telur sig fá með tölvupósti. Eins og fram kemur á 

mynd 7.8. er vægi tölvupósts í miðlun upplýsinga minnst  mati starfsfólks. Aðeins 

19,1% fastráðinna og enginn í hópi  afleysingafólks telur sig vera að fá „mjög miklar“ 

eða „frekar miklar“ upplýsingar með tölvupósti. Vegna þess að nær einungis 

stjórnendur hafa netföng innan stofnunarinnar þá má segja að þessar niðurstöður komi 

ekki á óvart.  

 

Mynd 7.8. Hlutfall upplýsinga sem starfsfólk fær með tölvupósti 

*6 svöruðu ekki spurningunni. 

Ef aðeins eru tekin út svör þeirra sem eru í stjórnunarstarfi kemur í ljós að  38,5% 

þeirra telja sig vera að fá „mjög miklar“ upplýsingar á þennan hátt og 19,2% „frekar 

miklar“. Gefur það til kynna að stór hluti þeirra sem er að fá upplýsingar með 
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tölvupósti eru stjórnendur.  Er það væntanlega að mestum hluta skýringin á þessu litla 

vægi upplýsinga með tölvupósti því stjórnendur sem tóku þátt í könnuninni voru 

aðeins 17,6%.  

Næst er að skoða hversu miklar upplýsingar starfsfólk telur sig vera að fá á fundum 

innan stofnunarinnar. Þegar þær niðurstöður eru skoðaðar (mynd 7.9.) kemur í ljós að 

rúmlega helmingur fastráðins starfsfólks fær „mjög“ eða „frekar miklar“ upplýsingar á 

fundum en meðal starfsfólks í afleysingum er hlutfallið mun minna eða 36,4%.   

 

Mynd 7.9. Hlutfall upplýsinga á fundum að mati starfsfólks 

*8 svöruðu ekki spurningunni. 

Skýringin á þessu lága hlutfalli meðal afleysingafólks gæti að hluta til verið sú að 

starfsfólk sem starfar aðeins í stuttan tíma á stofnuninni hefur ekki átt kost á að sitja 

marga fundi. Þó eru fræðslufundir á vormánuðum fyrir það starfsfólk sem aðeins 

kemur inn í sumarafleysingar sem skýrir væntanlega þann hluta svarenda 

afleysingafólks sem telja sig fá upplýsingar eftir þessari leið.  

Það er áhugavert í samhengi við þessar niðurstöður að skoða svör við  staðhæfingu 8 

(Ég sæki þá fundi sem ætlaðir eru fyrir starfsfólk stofnunarinnar). Þar gefa 
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haldnir eru fundir varðandi breytingar og annað sem viðkemur starfsemi 

stofnunarinnar.  

Þessi dræma mæting starfsfólks á fundi innan stofnunarinnar getur einnig verið ein af 

útskýringum þess hve miklar upplýsingar starfsfólk fær frá samstarfsfólki, fréttir af 

því sem kemur fram á fundunum berast væntanlega manna á milli. Vegna þess hve 

margt starfsfólk innan Hrafnistu vinnur vaktavinnu og er því ekki á vinnustaðnum á 

þeim tíma sem fundir eru haldnir, getur verið að einhverju leyti skýring á því að vægi 

upplýsingamiðlunar á fundum er ekki meira en niðurstöður gefa til kynna.  

Downs og Adrian (2004) benda á mikilvægi persónulegrar nálægðar sem skapast 

þegar upplýsingum og sér í lagi þekkingu er miðlað á fundum og sé það því 

áhrifaríkur upplýsingamiðill. Á fundum hafa þeir sem hann sitja möguleika á að taka 

þátt í umræðunni og koma með sínar skoðanir og eins og Lengel og Daft (1988) benda 

á skapar það dýpri skilning á umræðuefninu. Af þessu er ljóst mikilvægi þess að 

starfsfólk sæki þá fundi sem því eru ætlaðir og reynt sé að skipuleggja fundi þannig að 

allt starfsfólk eigi möguleika á að sækja þá. 

Spurt var um vægi upplýsinga frá yfirmanni og eru svör við þeirri staðhæfingu sett 

fram í mynd 7.10.   

 

Mynd 7.10. Hlutfall upplýsinga frá yfirmanni að mati starfsfólks 

*3 svöruðu ekki spurningunni. 
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Í svörum við því telur 75,6% fastráðinna og 86,3% afleysingafólks sig vera að fá 

„mjög“ eða „frekar miklar“ upplýsingar upplýsingar frá yfirmanni. Hægt er að telja 

þetta hlutfall ágætt og bendir til góðrar frammistöðu stjórnenda í upplýsingamiðlun til 

starfsfólks. Eins og fram kemur í skrifum Madlock (2008) og Putti o.fl. (1990) þá telja 

þeir að standi yfirmenn sig vel í að miðla upplýsingum til starfsfólks leiði það til 

almennrar ánægju með upplýsingamiðlunar innan stofnunarinnar. Downs og Adrian 

(2004) telja að þegar um er að ræða gott upplýsingaflæði frá stjórnendum og þá sér í 

lagi æðstu yfirmönnum verði það að einhverju leyti til að auka á vinnustaðahollustu.  

Sýnir þetta enn og aftur fram á mikilvægi persónulegrar nálægðar og tengsla milli 

stjórnenda og annars starfsfólks.  

Eins og Lengel og Daft (1988) benda á þá geta þær aðferðir og sá miðill sem notaður 

er haft misgóð og mismikil áhrif á það hvernig upplýsingarnar komast til skila. 

Æskilegt má telja að formleg upplýsingamiðlun sé nokkuð sem stjórnendur þurfi að 

leggja áherslu á að sé að skila árangri þannig að ekki verði mikið um óformlegt 

upplýsingaflæði milli starfsfólks innan stofnunarinnar. Hvað varðar upplýsingamiðla 

innan Hrafnistu þá reyndust niðurstöður sýna mest vægi í upplýsingum frá 

samstarfsfólki.  

Þegar spurt var um upplýsingar frá samstarfsfólki kom í ljós að 80,1% fastráðinna og 

86,4% afleysingafólks telja sig vera að fá „mjög“ eða „frekar miklar“ upplýsingar frá 

samstarfsfólki (sjá frekar á mynd 7.11.).  

 

Mynd 7.11. Hlutfall upplýsinga frá samstarfsfólki að mati starfsfólks 

*3 svöruðu ekki spurningunni. 
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Má segja að hlutfall upplýsinga frá samstarfsfólki vegi óæskilega þungt miðað við það 

hversu hátt hlutfall þátttakenda telur þessar upplýsingar trúverðugar. Eins og kom 

fram í svörum við staðhæfingu 6 (Þær upplýsingar og fréttir sem ég fæ frá 

samstarfsfólki eru trúverðugar) en 90% þátttakenda voru á þeirri skoðun. Þar sem 

upplýsingar geta breiðst hratt út á þennan hátt getur það haft neikvæðar afleiðingar og 

jafnvel valdið ótta meðal starfsfólks sé um að ræða rangar upplýsingar.  

Það er erfitt að segja til um ástæðuna fyrir þessu háa hlutfalli og væri áhugavert að 

kanna eðli þeirra upplýsinga sem berast á þennan hátt. Hvort um sé að ræða 

upplýsingar sem starfsfólk fær á fundum, af heimasíðu eða með öðrum formlegum 

hætti eða hvort um sé að ræða sögusagnir sem borist hafa milli margra einstaklinga og 

eiga ekki við rök að styðjast. Í samskiptum fólks er eðlilegt að bera fréttir á milli og 

segja Downs og Adrian (2004) að miðlun upplýsinga á þennan hátt á vinnustað sé að 

mati stafsfólks grunnurinn að sterku tengslaneti. Má því segja að þetta form 

upplýsingamiðlunar sé nauðsynlegt og óhjákvæmilegt í mannlegum samskiptum en 

stjórnendur  þurfi eigi að síður að setja fram einhvers konar stefnu til að taka á 

sögusögnum. Samkvæmt Argenti (2007) þá hafa yfir 90% fyrirtækja enga stefnu 

varðandi þetta málefni.   

Vægi upplýsinga á tilkynningatöflum er sýnt á  mynd 7.12.  

 

Mynd 7.12. Hlutfall upplýsinga á tilkynningatöflum innan húss að mati starfsfólks 

*5 svöruðu ekki spurningunni. 
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Rúmlega helmingur þátttakenda  telur sig vera að fá  „mjög miklar“ eða   „frekar 

miklar“ upplýsingar á tilkynningatöflum innan stofnunarinnar. 

Nauðsynlegt er eins og Argenti (2007) bendir á að setja upplýsingar fram í formi 

tilkynninga þar sem aðgengi er gott fyrir alla. Því er nauðsynlegt að hafa 

tilkynningatöflur á vinnustöðum, sér í lagi þar sem aðgengi að tölvum er ekki almennt. 

Á Hrafnistu eru tilkynningatöflur á öllum deildum auk þess að vera við stimpilklukkur 

á nokkrum stöðum. 

Sé gerð samantekt á því hversu miklar upplýsingar hver upplýsingamiðill sem spurt 

var um er að skila til starfsfólks þá er ljóst að vægi upplýsinga frá samstarfsfólki er  

mikið. Upplýsingamiðlun stjórnenda lítur út fyrir að vera frekar góð en bæta mætti 

aðgengi þeirra upplýsinga sem settar eru fram á heimasíðu stofnunarinnar eða koma 

þeim á framfæri til starfsfólks  á annan hátt einnig. Með því að nota fleiri en einn 

upplýsingamiðil minnka líkur á sögusögnum og þeir sem ekki hafa aðgengi að tölvum 

eða mæta ekki á fundi af einhverjum ástæðum hafa þá aðgengi að upplýsingunum séu 

þær til dæmis einnig settar fram í formi fréttabréfa eða tilkynninga.   

 

7.3. Er starfsfólk Hrafnistu ánægt í starfi? 

Spurningar 18 – 31 segja til um hvort viðkomandi sé ánægður í starfi eða ekki. 

Kvarðinn sem notaður er er sá sami og í spurningum 1-10 og spurningin við 

staðhæfingarnar er: „Hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi 

staðhæfingum?“ 

Staðhæfing 18 svarar því hvort einstaklingurinn sé í heildina ánægður í starfi og er 

nokkurs konar yfirlitsspurning. Svör við þessari spurningu gefa til kynna viðhorf fólks 

til starfs síns en ekki einstakra þátta þess. Hugtakið starfsánægja vísar til þeirra þátta 

sem snúa að starfinu en eins og Spector (2003) bendir á þá getur fólks sem stundar 

sömu vinnu og býr við svipaðar aðstæður verið misánægt með starf sitt. Svör við 

staðhæfingu 18 (sjá mynd 7.13.) gefa til kynna að 92,8% svarenda telur sig „mjög“ 

eða „frekar“ sammála því að vera ánægðir í starfi sem er hátt  hlutfall sem  gefur til 

kynna almenna starfsánægju meðal þátttakenda.  
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Mynd 7.13. Svör við staðhæfingu 18: Á heildina litið er ég ánægð/ur í starfi mínu 

Ekki virtist vera mikill munur á svörum fastráðinna og afleysingafólk við þessari 

staðhæfingu þegar niðurstöður voru skoðaðar. Það er nokkuð sem prófað er frekar í 

tilgátu 5. Tilgátan staðhæfir að munur sé á hópunum hvað varðar starfsánægju og er 

því prófið gert með töfræðiútreikningum á því hvort um marktækan mun milli hópa sé 

að ræða.  

 

Tilgáta 5. Starfsfólk í tímabundnu starfi er ánægðara í starfi en þeir sem eru 

fastráðnir. 

Gert var t-próf tveggja óháðra úrtaka til að kanna hvort þessi tilgáta yrði studd eða 

henni hafnað. Notaðar voru niðurstöður úr staðhæfingu 18 (Á heildina litið er ég 

ánægð/ur í starfi mínu) og spurningu 47 sem skiptir þátttakendum í fastráðið starfsfólk 

og afleysingafólk.   

Meðaltal fyrir fastráðið starfsfólk var 1,55 og 1,86 fyrir starfsfólk í afleysingum. 

Sig.(2-tailed) gildi útreikninganna reyndist 0,05 sem gefur þær niðurstöður að um 

marktækan mun sé að ræða á meðaltölum hópanna. Meðaltal starfsfólks í tímabundnu 

starfi var hærra en hjá fastráðnum. Hægt er því að segja að með 95% vissu og 0,01 

marktektarkröfu að þeir sem eru í tímabundnu starfi eru  ánægðari í starfi heldur en 

þeir sem eru fastráðnir og tilgátan því studd. 
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Í framhaldi af þessari tilgátuprófun má skoða niðurstöður  rannsókna  De Witte og 

Näswall (2003) og Galup o.fl. (2008) og umræðu McDonald og Makin (2000) sem 

gáfu til kynna að starfsánægja starfsfólks í tímabundnu starfi væri meiri en þeirra sem 

eru í föstu starfi. Möguleg skýring gæti verið sú að  þeir sem eru í tímabundnu starfi 

hafi ekki orðið fyrir því að gengið hafi verið á rétt þeirra eða þeir beittir einhverskonar 

ósanngirni í starfi sínu,  það sé eitthvað sem sé algengara meðal starfsfólks sem 

starfað hefur í lengri tíma.  

Eins og Arnold o.fl. (2005) og Spector (2003) benda á þá vísar  hugtakið starfsánægja 

til fjölmargra þátta starfsins þar á meðal stjórnunar yfirmanna, viðurkenningar á starfi 

og frammistöðu starfsfólks. Staðhæfingar 24, 25 og 26 leitast eftir svörum varðandi 

viðhorf til yfirmanns. Mesta vægið hlýtur staðhæfing 24 ( Mér finnst yfirmaður minn 

bera traust til mín).  86,3%  eru sammála þessari staðhæfingu, sjá mynd 7.14,  þar eru 

þessar niðurstöður sýndar fyrir báða hópana. Síðan reyndust 71,9% svarenda sammála 

því að yfirmaður þeirra sé opinn fyrir hugmyndum og 65,3% er sammála því að 

yfirmaður þeirra hrósi þeim fyrir vel unnin störf. Af þessu má ráða að í heildina séu 

þátttakendur með jákvætt viðhorf og mat á yfirmanni sínum þó svo stjórnendur mættu 

samkvæmt þessu vera virkari í að hrósa starfsfólkinu þegar það er að standa sig vel. 

 

Mynd 7.14. Svör við staðhæfingu 24: Mér finnst yfirmaður minn bera traust til mín.  

Segja má að staðhæfing 27 (Ég veit hvers er ætlast til af mér í starfi mínu)  tengist á 

nokkurn hátt staðhæfingu 2 (Ég fæ fullnægjandi upplýsingar til að sinna starfi mínu 

vel). Í fyrstu verður einstaklingurinn að fá upplýsingar um starf sitt svo hann hafi 

vitneskju um hvers ætlast er til af honum. Niðurstöður staðhæfingar 2 voru ræddar í 
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fyrsta hluta þessa kafla en þar kom fram að 80,2% fastráðinna og 63,6% 

afleysingafólks er sammála því að það sé að fá nægar upplýsingar varðandi starf sitt. 

Hlutfall fastráðinna sem telur sig vita hvers sé ætlast til af þeim í starfi er 94,7% og 

86,3% meðal afleysingafólks.  

Trombetta og Rogers (1988) hafa kannað tengslin milli upplýsingamiðlunar og 

starfsánægju og telja þeir að opið upplýsingaflæði og gott aðgengi að upplýsingum séu 

þættir sem eigi þátt í að stuðla að starfsánægju. Því er ljóst að þetta háa hlutfall þeirra 

sem eru sammála því að þeir fái fullnægjandi upplýsingar varðandi starf sitt og viti til 

hvers er ætlast af þeim verði að teljast mjög gott fyrir stofnunina.   

Við staðhæfingu 29 (Ég er ánægð/ur með þá aðlögun sem ég fékk við upphaf starfs) 

eru svör afleysingafólks frekar dreifð. Svör við  staðhæfingu 4 (Ég fékk nægar 

upplýsingar þegar ég hóf störf hjá stofnuninni) sem einnig gefur svör við þáttum í 

aðlögunarferlinu eru borin saman við svör við staðhæfingu 29 á mynd 7.15.  Þar sést 

hvað hlutföll svara eru lík við þessum tveim staðhæfingum. Þetta eru svör allra 

þátttakenda, ekki hópaskipt.   

 

Mynd 7.15. Borin saman hlutföll svara við staðhæfingum 4 og 29. 

*Staðhæfing 4: Ég fékk nægar upplýsingar þegar ég hóf störf hjá stofnuninni. 

*Staðhæfing 29: Ég er ánægð/ur með þá aðlögun sem ég fékk í upphafi starfs. 

Annað sem áhugavert er að sjá í niðurstöðunum er hve lítill hluti fastráðinna telur sig 

eiga möguleika á starfsframa innan stofnunarinnar en aðeins 33,6% eru sammála þeirri 

staðhæfingu. Sé í tengslum við þessar niðurstöður vitnað í Herzberg og  
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hvatningarmódel hans (Arnold o.fl., 2005) þá eru stöðuhækkun og möguleiki á vexti í 

starfi tveir af hvatningaþáttunum. Samkvæmt kenningu hans segir að sé vöntun á 

þessum þáttum sem falla undir hvatningu veldur það ekki óánægju heldur veldur það 

skorti á ánægju. Sé litið á niðurstöðurnar með þetta í huga þá er þessi þáttur eitthvað 

sem æskilegt væri að skoða nánar af hálfu stjórnenda.  

Herzberg taldi einnig að uppfylling grundvallarþáttanna sem hann skilgreindi skapaði 

ekki  starfsánægju en það gæti skapað óánægju væru þessir þættir ekki uppfylltir. 

Tveir af þeim þáttum sem hann skilgreindi sem grundvallarþætti voru vinnuaðstæður 

og vinnuöryggi (Arnold o.fl., 2005). 

Í þessari rannsókn var  spurt  um vinnuaðstöðu, tæki og búnað sem starfsfólk þarf til 

vinnu sinnar. Svörin við því sýndu að  í kringum 70% væru sammála því að vera 

ánægð með vinnuaðstöðu sína. Sama hlutfall telur sig hafa þann búnað og tæki sem 

þarf til að vinna starf sitt. Ekki reyndist teljanlegur munur á skoðunum fastráðinna og 

afleysingafólks hvað þetta varðar.  

Staðhæfing 21 (Ég finn til samstöðu meðal samstarfsfólks) leitar svara við öðru sem 

getur haft áhrif á og stuðlað að starfsánægju. Niðurstöður eru settar fram á mynd 7.16. 

 

Mynd 7.16. Svör við staðhæfingu 21: Ég finn fyrir samstöðu meðal samstarfsfólks. 

*1 svaraði ekki spurningunni. Allir þátttakendur í rannsókninni. 

Samkvæmt Newstrom og Davis (1997) þá hafa tengsl milli starfsfólks áhrif á ánægju í 

starfi. Eftir þessu að dæma er samstaða nokkuð góð meðal starfsfólks Hrafnistu en 

áhugavert í framhaldinu að skoða niðurstöður sem komu úr staðhæfingu er varðar 
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þætti vinnustaðahollustu. Það er staðhæfing 37 (Ég finn að samstarfsfólk mitt er ánægt 

með vinnuframlag mitt) og lýsir ef til vill enn frekar samhug eða samstöðu starfsfólks. 

Niðurstöður úr þeirri staðhæfingu sýna að 82,3% þátttakenda eru sammála 

staðhæfingunni. Út frá því má segja að þessi niðurstaða styðji enn frekar við 

niðurstöður úr staðhæfingu 21.  

Hvað varðar áhrif  upplýsingamiðlunar á starfsánægju þá kemur það fram í fyrsta 

hluta þessa kafla við tilgátu 2 að upplýsingamiðlun er einn af áhrifaþáttum 

starfsánægju en umræðu um það er vísað til í fyrri hluta kaflans.  

Því meiri sem starfsánægjan er því meiri er hollusta starfsfólks við vinnustaðinn 

samkvæmt Cheung o.fl. (2009). Tilgáta 4 var sett til að skoða hvort niðurstöður úr 

könnuninni gæfu til kynna þessi tengsl. Hér næst er tilgátan prófuð og er það nokkurs 

konar undanfari inn í næsta hluta kaflans sem fjallar um vinnustaðahollustu.  

Vísað er til umfjöllunar á fylgnistuðlum á bls. 57-58 í formála að tilgátuprófun tilgátu 

2. 

Tilgáta 4. Þeir sem telja sig vera ánægða í starfi gefa til kynna að þeir komi til með 

að starfa hjá stofnuninni næstu tvö árin. 

Reiknaður var Pearson r fylgnistuðull fyrir niðurstöður úr staðhæfingum 18 og 32. 

Fylgnistuðullinn reyndist 0,44 þegar aðeins voru tekin svör fastráðinna sem gefur til 

kynna að um sé að ræða jákvæð meðal tengsl.  

Út frá þessum niðurstöðum er hægt að segja með 99% vissu miðað við 0,01 

marktektarkröfu að um fylgni milli starfsánægju og hollustu við vinnustað sé að ræða. 

Tilgátan er því studd, þeir sem telja sig vera ánægða í starfi gefa til kynna að þeir 

komi til með að starfa hjá stofnuninni næstu tvö árin.  

 

Newstrom og Davis (1997) telja að starfsánægja sé breytileg eftir aldurshópum, hún 

aukist með hærri aldri. Svör þátttakenda innan hvers aldurshóps í þessari rannsókn við 

því hvort þeir séu ánægðir í starfi koma fram í töflu 7.1. á næstu síðu. 

 



73 

 

Tafla 7.1. Svör við staðhæfingu 18 innan hvers aldurshóps þátttakenda. Fjöldi 

svara innan hvers aldurshóps við hvern svarmöguleika. 

 

Á heildina litið er 

ég ánægð/ur í 

starfi mínu. 

19 ára 

eða  

yngri  

20 – 29 

ára 

30 – 39 

ára 

40 – 49 

ára 

50 – 59 

ára 

60 ára 

eða 

eldri 

Mjög sammála 11  8 7 13 20 16 

Frekar sammála 14 19 11 4 12 5 

Hvorki sammála 

né ósammála 
3 1 0 2 2 1 

Frekar ósammála 0 1 0 0 0 0 

Mjög ósammála 0 0 0 1 0 0 

Á ekki við 0 0 0 0 0 0 

*heildarfjöldi svara 151,  2 svöruðu ekki spurningunni um aldur 

Þegar lagðir eru saman svarmöguleikar „mjög“ og „frekar“ sammála þá eru flestir 

þátttakendur í  aldurshópnum 50 – 59 ára sem eru ánægðir í starfi. Þar reyndust  32 

einstaklingar vera sammála staðhæfingunni, eða 21,1% þeirra sem þátttakenda sem 

telja sig „mjög“ og  „frekar“ sammála. Niðurstöður svara eru ekki áberandi breytilegar 

eftir aldurshópum og ekki hægt að segja að  þær sýni aukna starfsánægju með 

hækkandi aldri því hlutfallið lækkar þegar svör næsta aldursflokks, 60 ára og eldri, eru 

skoðuð. Æskilegt má telja að fjöldi þátttakenda í rannsókninni sé ekki nægilega mikill 

til að hægt sé að sjá skýr svör við þessu atriði.  

 

7.4. Hollusta við vinnustaðinn 

Spurningar 32-40 leitast við að svara því hvort um sé að ræða vinnustaðahollustu 

meðal þátttakenda. Sami kvarði er við þessar spurningar og við spurningar 1-10 og 18-

31.  Spurt er „Hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi staðhæfingum?. 

Áður en niðurstöður varðandi vinnustaðahollustu eru skoðaðar er áhugavert að sjá 

hvernig fastráðnir þátttakendur í rannsókninni raðast eftir starfsaldri. Er það sett upp á 

mynd 7.17. 
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Mynd 7.17. Starfsaldur fastráðinna þátttakenda í rannsókninni 

Þegar svörin eru skoðuð kemur í ljós að nokkuð stór hluti þátttakenda eða 32,1% hafa 

unnið á Hrafnistu í 11 ár eða lengur. Hægt er að segja það nokkuð gott og gefa til 

kynna hollustu starfsfólks við stofnunina. Flestir þátttakendur reyndust vera með 1-5 

ára starfsaldur sem eru 39,7% fastráðinna.  

Það kom á berlega fram  í niðurstöðum hversu hátt hlutfall fastráðinna gerði ráð fyrir 

að vinna á stofnuninni næstu tvö árin og einnig var hátt hlutfall sem hugsar lítið eða 

ekkert  um að hætta í núverandi starfi.  

 

Mynd 7.18. Svör  fastráðins starfsfólks við staðhæfingum 32 og 33. 

*staðhæfing 32: Ég geri ráð fyrir að vinna hjá stofnuninni næstu tvö árin. 

*staðhæfing 33:Ég hugsa oft um að hætta í núverandi starfi. 
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71,8% fastráðinna töldu sig sammála því að koma til með að starfa næstu tvö árin hjá 

stofnuninni og 67,2% voru ósammála því að hugsa oft um að hætta í núverandi starfi. 

Þessar niðurstöður eru sýndar frekar á mynd 7.18.  Það er ljóst að nokkuð stór hluti 

fastráðinna þátttakenda eru ekki að hugsa sér til hreyfings og skipta um vinnu og hægt 

er að álykta að starfsfólk Hrafnistu sé hollt vinnustað sínum þegar horft er til 

fastráðins starfsfólks. Þegar svör afleysingafólks voru skoðuð kom í ljós að þau voru 

svipuð sem gefur til kynna jákvæðni í garð stofnunarinnar af þeirra hálfu.   

Tilgáta 3 var sett fram til að fá svör við því hvort um væri að ræða tengsl milli 

vinnustaðahollustu og innri upplýsingamiðlunar. Prófun á þessari tilgátu er gerð með 

því að reikna út fylgnistuðul eins og fjallað er um við tilgátu 2 í hluta 7.1. og er vísað í 

þá umfjöllun til nánari glöggvunar á fylgnigreiningum.  

 

Tilgáta 3. Þeir sem telja innri upplýsingamiðlun fullnægjandi eru líklegri til að starfa 

hjá stofnuninni næstu tvö árin. 

Til að kanna tengsl milli upplýsingamiðlunar og vinnustaðahollustu voru lagðar saman 

niðurstöður við staðhæfingum 1 – 5 varðandi upplýsingamiðlun. Síðan var reiknaður 

út Pearson r fylgnistuðull fyrir  heildarniðurstöður úr svörum við þessum 

staðhæfingum og svörum við staðhæfingu 32 (Ég geri ráð fyrir að vinna hjá 

stofnuninni næstu tvö árin). Niðurstöður  útreikninga fyrir fastráðið starfsfólk sýndu  

að um væri að ræða jákvæð mjög veik tengsl, Pearson r fylgnistuðullinn var 0,179.  

Út frá þeim niðurstöðum má segja með 95% vissu að tengslin séu marktæk miðað við 

0,05 marktæknikröfu. 

Er tilgátan því studd.  Þeir sem telja innri upplýsingamiðlun fullnægjandi eru líklegri 

til að starfa hjá stofnuninni næstu tvö árin.  

Við öðrum staðhæfingum er svörun í þá áttina að starfsfólk er frekar ánægt með 

vinnustaðinn og reiðubúið að taka þátt í breytingum innan hans. Er nokkuð áhugavert 

að sjá hversu stór hluti starfsfólks er tilbúinn til að taka þátt í breytingum innan 

stofnunarinnar þar sem 91,6% fastráðinna og 81,8% afleysingafólks er því sammála. 

Einnig var yfir helmingur fastráðinna ósammála því að litlar breytingar þyrfti til að 

viðkomandi hætti að vinna á stofnuninni. Virðist á þessu að um enn frekari 
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vísbendingar um hollustu sé að ræða. Eins og Mowday o.fl. (1979) segja í 

skilgreiningu sinni á vinnustaðahollustu þá samsamar einstaklingurinn sig fyrirtækinu 

og tekur þátt í að vinna að markmiðum þess. Með því að vera fús til að taka þátt í 

breytingum á vinnustað auk þess sem einstaklingurinn gefur til kynna að hann ætli að 

starfa áfram innan þess gefur hann til kynna vinnustaðahollustu.  

Svör við staðhæfingu 35 (Ég tala við aðra um stofnunina sem mjög góðan vinnustað) 

sýndu að 83,2% allra þátttakenda væru sammála staðhæfingunni.   Við staðhæfingu 40 

(Ég er ánægð/ur með að hafa valið þennan vinnustað fram yfir aðra þegar ég var að 

ráða mig)  sögðust 81,6%  allra þátttakenda vera sammála. Mætti segja að þessar 

niðurstöður gefi til kynna jákvæðni starfsfólks í garð stofnunarinnar.  

Í næsta kafla verður fjallað um þær vísbendingar sem hægt er að greina út frá 

niðurstöðum í þessum kafla.  
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8. Ályktanir og niðurlag  

Þar sem þátttakendur rannsóknarinnar takmarkast aðeins við ákveðið úrtak úr þýðinu  

er ekki mögulegt að yfirfæra niðurstöður á allt starfsfólk Hrafnistuheimilanna. Það er 

einungis mögulegt að álykta út frá þessum niðurstöðum að þær séu líklegar til að eiga 

við um úrtak rannsóknarinnar. Þar sem tilviksathuganir sem þessi eru gerðar á einu 

einstöku tilviki þá er alhæfingargildið takmarkað. Niðurstöður geta haft 

alhæfingargildi sé hægt að yfirfæra þær á aðra einstaklinga eða aðstæður en þær sem 

voru rannsakaðar (Rúnar Helgi Andrason, 2003).  

Lagt var upp með tilgátur í upphaf rannsóknarinnar en auk þess að fá svör við þeim 

gáfu niðurstöður til kynna ákveðnar vísbendingar varðandi þá þrjá þætti sem verið var 

að kanna. Er hér fjallað um niðurstöðurnar í heild sinni en þar var að finna ýmsar 

aðrar upplýsingar en einungis þau svör sem fengust með  tilgátuprófunum.  

Út frá svörum þátttakenda má greina almenna ánægju með upplýsingamiðlun á 

stofnuninni og þar er ekki marktækur munur milli fólks í afleysingastarfi og fastráðins 

starfsfólks. Þær aðferðir sem notast er við miðlun upplýsinga virðast vera að gefa góða 

raun með flestum þeim aðferðum sem notaðar eru innan stofnunarinnar. Þar er 

upplýsingaflæði frá stjórnendum til starfsfólks með mesta vægið. Augljóst er að 

upplýsingar eru ekki að berast í miklu magni með tölvupósti nema þá helst til 

starfsfólks í stjórnunarstöðum. Hægt er að álykta að skýringin á því sé sú að starfsfólk 

hefur almennt ekki póstfang á innra neti stofnunarinnar nema þá stjórnendur.     

Miðlun upplýsinga er einn af þeim þáttum í starfsemi fyrirtækja og stofnana sem þörf 

er á að skipuleggja út frá þörfum starfsfólksins. Eins og  Downs og Adrian (2004) 

benda á þá er æskilegt að kanna viðhorf starfsfólks til innri upplýsingamiðlunar 

reglulega og  hvernig notkun hennar er háttað innan skipulagsheildarinnar. Með því 

móti er hægt að aðlaga og breyta miðluninni út frá niðurstöðum. Þannig er hægt að 

skapa opið upplýsingaflæði og minnka líkurnar á því að mikið sé um að sögusagnir 
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gangi á milli starfsfólks. Þannig upplýsingar geta skapað ótta og neikvæðni meðal 

fólksins.  

Þar sem óformleg upplýsingamiðlun, fréttaburður milli starfsfólks, virðist af 

niðurstöðum að dæma vera mikil þá má telja  þörf  á að stjórnendur móti einhverja 

stefnu varðandi þann þátt. Væri æskilegt að kanna hvers konar fréttir það eru sem 

starfsfólk   „flokkar“  undir fréttir frá samstarfsfólki svo hægt sé að vinna frekar í að 

gera úrbætur til að draga úr þeim fréttaburði.  

Svör við tilgátum styðja við það sem fjallað hefur verið um í fræðilegum hluta að 

tengsl séu milli góðrar innri upplýsingamiðlunar og starfsánægju. Auk þess gefa 

niðurstöður vísbendingu um að tengsl séu milli ánægju með miðlun upplýsinga og 

vinnustaðahollustu. Er það ekki einungis að koma fram sem svar við tilgátu heldur 

einnig svar við þeirri staðhæfingu að tengsl séu milli þessa þátta. Síðan kemur fram 

við tilgátu 4 að þegar starfsfólk er ánægt í starfi sé það líklegra til að starfa áfram hjá 

stofnuninni og sé ekki að hugleiða það að skipta um vinnustað. Þau tengsl sem 

niðurstöður tilgátuprófana 2, 3 og 4 gáfu til kynna eru sýnd á mynd 8.1. 

 

Mynd 8.1. Tengsl upplýsingamiðlunar, starfsánægju og vinnustaðahollustu 

 

Svör við tilgátu 5 styðja við það sem fram hefur komið í fræðilegum hluta 

ritgerðarinnar, að starfsfólk í tímabundnu starfi gefi til kynna meiri starfsánægju en 

þeir sem eru fastráðnir.  Ekki náðist í nægilega margt starfsfólk í tímabundnu starfi til 

að hlutföll þeirra og fastráðinna gætu verið nokkuð jöfn en aðeins 22 starfsmenn í 

fullnægjandi 
upplýsingamiðlun

vinnustaðahollustastarfsánægja
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afleysingastarfi á móti 131 fastráðnum tóku þátt í könnuninni. Gæti verið að það 

skekki á einhvern hátt niðurstöður í samanburði hópanna.  

Við samantekt á niðurstöðum og umræðu má álykta að starfsfólk Hrafnistu sé almennt 

ánægt með upplýsingamiðlun á stofnuninni. Þó er það sé mismunandi eftir eðli 

upplýsinganna sem það fær og með hvaða hætti þeim er miðlað. Einnig gefa 

niðurstöður vísbendingu um að almennt sé starfsfólk Hrafnistu  ánægt í starfi sínu. Það 

sýnir einnig hollustu við stofnunina og er almennt stolt af starfi sínu þar.  

Í heildina gefa niðurstöður til kynna mikilvægi þess að upplýsingaflæði til starfsfólks 

sé gott. Það stuðli að aukinni starfsánægju sem síðan leiðir af sér aukna 

vinnustaðahollustu sem síðan leiðir af sér sparnað á þeim fjármunum sem   

starfsmannavelta felur í sér.  
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9. Viðaukar  

9.1. Spurningalistinn 
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Júní 2009 

Ágæti starfsmaður 

Spurningalisti þessi er einn þáttur í rannsókn sem ég er að vinna að í tengslum 

við lokaritgerð í meistaranámi í Stjórnun og stefnumótun við Háskóla Íslands. 

Markmið rannsóknarinnar er að kanna hvernig upplýsingamiðlun á Hrafnistu er 

háttað, hver viðhorf starfsfólks eru varðandi miðlun upplýsinga og tengslin við 

starfsánægju og hollustu við vinnustað.  Listinn verður lagður fyrir starfsfólk á 

Hrafnistu í Hafnarfirði.  

Það tekur 10-15 mínútur að svara listanum og ert þú vinsamlega beðin/n að 

svara öllum spurningunum.   

Við flestar spurninganna eru fimm svarmöguleikar þar sem þú getur valið um 

hversu sammála eða ósammála þú ert viðkomandi staðhæfingu en einnig er 

valmöguleikinn „á ekki við“ ef þér finnst enginn af hinum fimm möguleikum 

koma til greina. Það er mikilvægt að þú lesir formála að spurningunum áður en 

þú byrjar að svara. 

Tölurnar sem eru við svarkassana eru eingöngu til að auðvelda vinnu við 

úrvinnslu gagna.  

Spurningalistinn er ekki merktur nafni eða kennitölu þátttakanda og því ekki 

hægt að rekja til viðkomandi. 

Takk fyrir þátttökuna, 

Jóhanna Davíðsdóttir  
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HVERSU SAMMÁLA  EÐA ÓSAMMÁLA ERT ÞÚ EFTIRFARANDI STAÐHÆFINGUM? 

Merktu aðeins í einn reit við hverja staðhæfingu 

                                                                                                                                                     

                                                                       Mjög          Frekar          Hvorki          Frekar         Mjög                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
                                                                                sammála       sammála       sammála      ósammála    ósammála                                                      
                                                                                                                                   né 
                                                                                                                             ósammála 

    Á 
ekki 
  
við  

1. Ég fæ fullnægjandi upplýsingar um 

mikilvæga atburði og breytingar                           1□             2□            3□               4□     5□     

hjá stofnuninni 

 

6□ 
 

2. Ég fæ fullnægjandi upplýsingar til 

að sinna starfi mínu vel                                1□             2□            3□               4□      5□  

 

6□ 

 
3. Ég fæ fullnægjandi upplýsingar             

varðandi starfsemi innan þeirrar deildar     1□             2□              3□            4□     5□ 
sem ég tilheyri                                     

 

6□ 
 

4. Ég fékk nægar upplýsingar                       1□             2□             3□             4□     5□ 

þegar ég hóf störf hjá stofnuninni 

 

6□ 
 

5. Á heildina litið er upplýsingastreymi 

á stofnuninni fullnægja                            1□             2□             3□             4□     5□ 

 

 

6□ 
 

6. Upplýsingamiðlun skiptir máli 

varðandi ánægju í starfi                               1□             2□             3□             4□     5□ 

 

 

6□ 
 

7. Þær upplýsingar og fréttir sem 

ég fæ frá samstarfsfólki eru                     1□           2□               3□              4□    5□ 
trúverðugar 

 

6□ 
 

8. Ég sæki þá fundi sem ætlaðir 

eru fyrir starfsfólk stofnunarinnar               1□          2□               3□              4□    5□ 

 

6□ 
 

9. Ég miðla upplýsingum til  

    yfirmanns míns                                         1□           2□               3□             4□    5□ 

      

 

6□ 

10. Ég leitast eftir að fylgjast með               1□           2□               3□              4□    5□ 

fréttum varðandi starfsemina      
6□ 
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HVERSU MIKLAR EÐA LITLAR UPPLÝSINGAR FÆRÐ ÞÚ FRÁ EFTIRFARANDI 

UPPLÝSINGALEIÐUM? 

Merkið aðeins í einn reit við hvern upplýsingamiðil. 

 
                                                                       Mjög           Frekar            Hvorki           Frekar          Mjög                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
                                                                      miklar          miklar            miklar             litlar            litlar                                       
                                                                                                                    né        
                                                                                                                   litlar                                                                                                                                                                         

 

  Á 
ekki 
 við 

11.  Á heimasíðu stofnunarinnar             1□              2□               3□               4□     5□ 
              

 6□ 
 

12.  Á fundum                                           1□              2□               3□               4□     5□ 

 
6□ 
 

13. Frá yfirmanni mínum                         1□              2□               3□               4□     5□ 

 
6□ 
 

14.  Frá samstarfsfólki mínu                     1□             2□              3□                4□     5□ 

 
6□ 
 

15. Á tilkynningatöflum innanhúss           1□             2□              3□                4□     5□ 

 
6□ 
 

16. Með tölvupósti                                1□             2□              3□                4□     5□ 

 

6□ 
 

 

 

17. Hefur þú aðgengi að tölvu í vinnunni? 

                                                   1 □   Já 

                                     2 □  Nei 
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HVERSU SAMMÁLA  EÐA ÓSAMMÁLA ERT ÞÚ EFTIRFARANDI STAÐHÆFINGUM? 

Merktu aðeins í einn reit við hverja staðhæfingu 

 
                                                                                     Mjög          Frekar          Hvorki             Frekar             Mjög                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
                                                                               sammála       sammála      sammála      ósammála     ósammála                                                
                                                                                                                                 né 
                                                                                                                          ósammála                                                                                                                                                     

 
  Á 
ekki 
 við 

18. Á heildina litið er ég ánægð/ur 

 í starfi mínu                                         1□              2□              3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

19. Þekking mín og hæfileikar   

nýtast vel í starfi mínu                              1□              2□              3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

20. Mér finnst starf mitt vera 

metið að verðleikum                                1□              2□               3□               4□     5□ 

 

 

6□ 
 

21. Ég finn fyrir samstöðu meðal 

samstafsfólks                                            1□              2□                3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

22. Ég er ánægð/ur með  

vinnuaðstöðu mína                        1□               2□               3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

23. Ég hef það sem til þarf af tækjum 

og búnaði til að vinna starf mitt          1□                2□              3□               4□     5□ 

 

 

6□ 
 

24. Mér finnst yfirmaður 

minn bera traust til mín                           1□                2□               3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

25. Yfirmaður minn er opinn fyrir 

hugmyndum                                             1□               2□               3□               4□     5□ 

 

 

6□ 
 

26. Yfirmaður minn hrósar mér fyrir 

vel unnin störf                                       1□               2□               3□                4□     5□ 

 

 

6□ 
 

27. Ég veit hvers er ætlast til                    1□               2□               3□                4□     5□ 
af mér í starfi mínu  

6□ 
 

28. Ég fæ þá aðstoð sem ég 

þarf til að leysa úr vandamálum              1□                2□               3□                4□     5□ 

sem upp koma í starfi mínu  

 

6□ 
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HVERSU SAMMÁLA  EÐA ÓSAMMÁLA ERT ÞÚ EFTIRFARANDI STAÐHÆFINGUM? 

Merktu aðeins í einn reit við hverja staðhæfingu 

 
                                                                                    Mjög           Frekar           Hvorki             Frekar            Mjög                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
                                                                                sammála     sammála      sammála        ósammála    ósammála                                                
                                                                                                                                 né 
                                                                                                                          ósammála                                                                                                                                                     

 
 Á 
ekki 
 við 

29. Ég er ánægð/ur með þá aðlögun           1□              2□             3□              4□     5□ 

      sem ég fékk við upphaf starfs                         
6□ 
 

30. Ég tel mig eiga möguleika á                  1□              2□             3□              4□     5□ 

      starfsframa innan stofnunarinnar 
6□ 
 

31. Ég tel starf mitt vera fjölbreytt             1□              2□             3□              4□     5□ 

 
6□ 
 

32. Ég geri ráð fyrir að vinna hjá 

stofnuninni næstu tvö árin                        1□             2□             3□               4□     5□ 

 

 

6□ 
 

33. Ég hugsa oft um að hætta í  

 núverandi starfi                                        1□             2□              3□              4□     5□ 

     

 

6□ 
 

34. Ég er reiðubúin/n að leggja 

mikið á mig fyrir stofnunina                      1□              2□             3□              4□     5□ 

         

 

6□ 
 

35. Ég tala við aðra um stofnunina 

sem mjög góðan vinnustað                       1□              2□              3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

36. Ég er reiðubúin/n að taka þátt 

í breytingum innan stofnunarinnar          1□              2□              3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

37. Ég finn að samstarfsfólk mitt 

er ánægt með vinnuframlag mitt             1□              2□              3□              4□     5□ 

 

 

6□ 
 

38. Starf mitt hjá stofnuninni kallar fram 

það besta hjá mér varðandi                      1□              2□              3□              4□     5□ 
frammistöðu mína í starfi 

 

6□ 
 

39. Það þarf  litlar breytingar til að 

valda því að ég hætti að vinna hjá            1□             2□              3□              4□     5□ 

stofnuninni 

 

6□ 
 

40. Ég er ánægð/ur með að hafa valið 

þennan vinnustað fram yfir aðra              1□             2□              3□              4□     5□ 
þegar ég var að ráða mig 

6□ 
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ALMENNAR UPPLÝSINGAR 

 

 

41. Hvert er kyn þitt? 

                                  1□  Kona 

                                  2□  Karl 

 

42. Hver er aldur þinn? 

                                 1 □ 19 ára eða yngri 

                                 2 □   20-29 ára 

                                  3□   30-39 ára 

                                  4□  40-49 ára 

                                 5 □  50-59 ára 

                                  6□  60 ára eða eldri 

 

 

43. Hversu lengi hefur þú starfað á Hrafnistu? 

 

               1 □Innan við eitt ár 

                                                   2 □1-5 ár 

                                                   3 □6-10 ár 

                                                    4□11-15 ár 

                                                  5 □16-20 ár 

                                                  6 □21-25 ár 

                                                  7 □26 ár eða lengur 
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44. Innan hvaða sviðs vinnur þú?     

                                                  1 □Félagssviðs 

                                                  2 □Hjúkrunarsviðs 

                                                  3 □Rekstrar- og stjórnunarsviðs 

                                                   

 

45. Hver er menntun þín? 

1 □ Grunnskólamenntun  

2 □ Starfs- og/eða framhaldsskólamenntun 

3 □ Háskólamenntun 

 

46. Gegnir  þú  stjórnunarstarfi hjá stofnuninni? 

                                      1 □   Já 

                                     2 □  Nei 

 

47. Ert þú fastráðin/n  eða í afleysingastarfi ? 

                                 1 □   Fastráðin/n 

                                 2 □  Í afleysingastarfi 
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9.2. Niðurstöðutöflur 
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Spurningar 1-10: Hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi staðhæfingum? 

Tafla 1. Upplýsingamiðlun á vinnustað – samanburður á niðurstöðum, hlutfall 

svara við spurningum.  Fastráðið starfsfólk -  starfsfólk í afleysingum 

Spurningar 1-10 

 

M
jö

g
 

sa
m

m
ál

a 

F
re

k
ar

 

sa
m

m
ál

a 

H
v

o
rk

i 

sa
m

m
ál

a 

n
é 

ó
sa

m
m

ál
a 

F
re

k
ar

 

ó
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1.Ég fæ fullnægjandi        

upplýsingar um mikilvæga 

atburði og breytingar    hjá 

stofnuninni                        

Fast- 

ráðnir 
11,5% 45,8% 21,4% 16,0% 3,1% 0,8% 

Af- 

leysing 
9,1% 40,9% 27,3% 22,7% 0,0% 0,0% 

2. Ég fæ fullnægjandi 

upplýsingar til að sinna 

starfi mínu vel    

Fast- 

ráðnir 
25,2% 55,0% 7,6% 9,9% 0,8% 0,0% 

Af- 

leysing 
13,6% 50,0% 22,7% 13,6% 0,0% 0,0% 

3. Ég fæ fullnægjandi 

upplýsingar varðandi 

starfsemi innan þeirrar 

deildar  sem ég tilheyri           

Fast- 

ráðnir 
29,8% 45,0% 10,7% 9,9% 0,8% 2,3% 

Af- 

leysing 
4,5% 59,1% 31,8% 4,5% 0,0% 0,0% 

4. Ég fékk nægar 

upplýsingar þegar ég hóf 

störf hjá stofnuninni 

Fast- 

ráðnir 
25,2% 39,7% 14,5% 11,5% 7,6% 0,8% 

Af- 

leysing 
22,7% 27,3% 22,7% 22,7% 4,5% 0,0% 

5. Á heildina litið er 

upplýsingastreymi á 

stofnuninni fullnægjandi 

Fast- 

ráðnir 
13,0% 40,5% 25,2% 13,0% 3,8% 0,8% 

Af- 

leysing 
9,1% 36,4% 31,8% 22,7% 0,0% 0,0% 

6. Upplýsingamiðlun 

skiptir máli varðandi 

ánægju í starfi   

Fast- 

ráðnir 
82,4% 12,2% 3,1 % 0,0% 0,0% 0,0% 

Af- 

leysing 
81,8% 13,6% 4,5% 0,0% 0,0% 0,0% 

7. Þær upplýsingar og 

fréttir sem ég fæ frá 

samstarfsfólki eru  

trúverðugar           

Fast- 

ráðnir 
35,9% 51,1% 9,9% 2,3% 0,8% 0,0% 

Af- 

leysing 
36,4% 54,5% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 

8. Ég sæki þá fundi sem 

ætlaðir eru fyrir starfsfólk 

stofnunarinnar                

Fast- 

ráðnir 
35,1% 35,1% 15,3% 4,6% 2,3% 4,6% 

Af- 

leysing 
31,8% 9,1% 22,7% 13,6% 0,0% 22,7% 

9. Ég miðla upplýsingum 

til yfirmanns míns 

Fast- 

ráðnir 
58,0% 29,8% 4,6% 0,8% 2,3% 2,3% 

Af- 

leysing 
68,2% 31,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

10. Ég leitast eftir að 

fylgjast með  fréttum 

varðandi starfsemina                        

Fast- 

ráðnir 
41,2% 42,0% 12,2% 3,1% 0,0% 0,8% 

Af- 

leysing 
45,5% 40,9% 9,1% 4,5% 0,0% 0,0% 
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Í töflum 2 og 3 eru settar fram niðurstöður lýsandi tölfræði við spurningum 1-10. 

Niðurstöður eru settar fram í tvær töflur eftir hópum þátttakenda. 

Tafla 2. Lýsandi tölfræði niðurstaðna meðal fastráðinna. Spurningar 1-10 

Spurningar 

Fjöldi 

svara Meðaltal Miðgildi 

Tíðasta 

gildi Staðalfrávik Spönn 

1.Ég fæ fullnægjandi upplýsingar um 

mikilvæga atburði og breytingar hjá 

stofnuninni 
129 2,55 2,00 2 1,05 5 

2. Ég fæ fullnægjandi upplýsingar til að 

sinna starfi mínu vel 129 2,05 2,00 2 0,90 4 

3.Ég fæ fullnægjandi upplýsingar 

varðandi starfsemi innan þeirrar deildar 

sem ég tilheyri 
129 2,12 2,00 2 1,12 5 

4.Ég fékk nægar upplýsingar þegar ég hóf 

störf hjá stofnuninni 130 2,38 2,00 2 1,24 5 

5.Á heildina litið er upplýsingastreymi á 

stofnuninni fullnægjandi 126 2,55 2,00 2 1,06 5 

6.Upplýsingamiðlun skiptir máli varðandi 

ánægju í starfi 128 1,19 1,00 1 0,47 2 

7.Þær upplýsingar og fréttir sem ég fæ frá 

samstarfsfólki eru trúverðugar 131 1,81 2,00 2 0,77 4 

8.Ég sæki þá fundi sem ætlaðir eru fyrir 

starfsfólk stofnunarinnar 127 2,15 2,00 1 og 2 1,29 5 

9.Ég miðla upplýsingum til yfirmanns 

míns 128 1,63 1,00 1 1,06 5 

10. Ég leitast eftir að fylgjast með fréttum 

varðandi starfsemina 130 1,80 2,00 2 0,87 5 

Sp. 8. Tíðasta gildi fleiri en eitt. 
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Tafla 3.  Lýsandi tölfræði niðurstaðna meðal starfsfólks í afleysingu. Spurningar 1-

10. 

Spurningar 
Fjöldi 

svara Meðaltal Miðgildi 

Tíðasta 

gildi Staðalfrávik Spönn 

1.Ég fæ fullnægjandi upplýsingar um 

mikilvæga atburði og breytingar hjá 

stofnuninni 
22 2,64 2,50 2 0,95 3 

2. Ég fæ fullnægjandi upplýsingar til að 

sinna starfi mínu vel 22 2,36 2,00 2 0,90 3 

3.Ég fæ fullnægjandi upplýsingar 

varðandi starfsemi innan þeirrar deildar 

sem ég tilheyri 
22 2,36 2,00 2 0,66 3 

4.Ég fékk nægar upplýsingar þegar ég hóf 

störf hjá stofnuninni 22 2,59 2,50 2 1,22 4 

5.Á heildina litið er upplýsingastreymi á 

stofnuninni fullnægjandi 22 2,68 3,00 2 0,95 3 

6.Upplýsingamiðlun skiptir máli varðandi 

ánægju í starfi 22 1,23 1,00 1 0,53 2 

7.Þær upplýsingar og fréttir sem ég fæ frá 

samstarfsfólki eru trúverðugar 22 1,73 2,00 2 0,63 2 

8.Ég sæki þá fundi sem ætlaðir eru fyrir 

starfsfólk stofnunarinnar 22 3,09 3,00 1 1,93 5 

9.Ég miðla upplýsingum til yfirmanns 

míns 22 1,32 1,00 1 0,48 1 

10. Ég leitast eftir að fylgjast með fréttum 

varðandi starfsemina 22 1,73 2,00 1 0,83 3 
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Tafla 4. Starfsánægja – samanburður á niðurstöðum, hlutfall svara við 

spurningum.  Fastráðið starfsfólk -  starfsfólk í afleysingum. 

Spurningar 18-31: Hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi staðhæfingum? 

 

Spurningar18-31 
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18. Á heildina litið er ég 

ánægð/ur í starfi mínu             

Fast- 

ráðnir 
51,9% 42,7% 4,6% 0,0% 0,8% 0,0% 

Af- 

leysing 
36,4% 45,5% 13,6% 4,5% 0,0% 0,0% 

19. Þekking mín og hæfileikar 

nýtast vel í starfi mínu                                 

Fast- 

ráðnir 
49,6% 36,6% 9,2% 1,5% 2,3% 0,8% 

Af- 

leysing 
45,5% 22,7% 22,7% 4,5% 0,0% 4,5% 

20. Mér finnst starf mitt vera 

metið að verðleikum           

Fast- 

ráðnir 
23,7% 36,6% 24,4% 7,6% 3,8% 0,8% 

Af- 

leysing 
27,3% 27,3% 27,3% 13,6% 4,5% 0,0% 

21. Ég finn fyrir samstöðu 

meðal samstarfsfólks 

Fast- 

ráðnir 
37,4% 42,7% 11,5% 6,1% 0,8% 0,8% 

Af- 

leysing 
27,3% 31,8% 27,3% 13,6% 0,0% 0,0% 

22. Ég er ánægð/ur með  

vinnuaðstöðu mína 

Fast- 

ráðnir 
24,4% 44,3% 12,2% 16,0% 2,3% 0,0% 

Af- 

leysing 
18,2% 54,5% 18,2% 4,5% 4,5% 0,0% 

23. Ég hef það sem til þarf af 

tækjum og búnaði til að vinna 

starf mitt 

Fast- 

ráðnir 
27,5% 45,0% 10,7% 13,0% 3,8% 0,0% 

Af- 

leysing 
31,8% 36,4% 18,2% 9,1% 4,5% 0,0% 

24. Mér finnst yfirmaður minn 

bera traust til mín 

Fast- 

ráðnir 
61,1% 26,7% 11,5% 0,0% 0,8% 0,0% 

Af- 

leysing 
50,0% 27,3% 18,2% 0,0% 4,5% 0,0% 

25. Yfirmaður minn er opinn 

fyrir hugmyndum      

Fast- 

ráðnir 
47,3% 26,0% 15,3% 7,6% 1,5% 2,3% 

Af- 

leysing 
36,4% 27,3% 22,7% 4,5% 0,0% 9,1% 

26. Yfirmaður minn hrósar 

mér fyrir vel unnin störf 

Fast- 

ráðnir 
36,6% 29,8% 18,3% 9,2% 4,6% 1,5% 

Af- 

leysing 
31,8% 27,3% 13,6% 13,6% 13,6% 0,0% 

27. Ég veit hvers er ætlast til 

af mér í starfi mínu 

Fast- 

ráðnir 
60,3% 34,4% 3,1% 2,3% 0,0% 0,0% 

Af- 

leysing 
54,5% 31,8% 9,1% 0,0% 4,5% 0,0% 

28. Ég fæ þá aðstoð sem ég 

þarf til að leysa úr 

vandamálum sem upp koma í 

starfi mínu                  

Fast- 

ráðnir 
44,3% 42,7% 9,2% 1,5% 2,3% 0,0% 

Af- 

leysing 
45,5% 36,4% 13,6% 0,0% 0,0% 4,5% 
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29. Ég er ánægð/ur með þá 

aðlögun sem ég fékk við 

upphaf starfs           

Fast- 

ráðnir 
29,0% 38,9% 16,8% 10,7% 3,1% 1,5% 

Af- 

leysing 
27,3% 22,7% 18,2% 13,6% 18,2% 0,0% 

30. Ég tel mig eiga möguleika 

á starfsframa innan 

stofnunarinnar 

Fast- 

ráðnir 
9,2% 24,4% 26,7% 19,1% 12,2% 5,3% 

Af- 

leysing 
9,1% 31,8% 31,8% 9,1% 9,1% 9,1% 

31. Ég tel starf mitt vera 

fjölbreytt 

Fast- 

ráðnir 
27,5% 30,5% 23,7% 10,7% 2,3% 0,0% 

Af- 

leysing 
18,2% 31,8% 27,3% 4,5% 13,6% 0,0% 

 

Spurningar18-31 
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Töflur 5 og 6 gefa niðurstöður lýsandi tölfræði fyrir spurningar 18-31. Hér eru einnig 

um tvær töflur að ræða út frá hópaskiptingu þátttakenda. 

Tafla 5. Lýsandi tölfræði: Starfsánægja. Fastráðnir. Spurningar 18-31. 

Spurningar 
Fjöldi 

svara Meðaltal Miðgildi 

Tíðasta 

gildi Staðalfrávik Spönn 

18. Á heildina litið er ég ánægð/ur í 

starfi mínu 131 1,55 1,00 1 0,66 4 

19. Þekking mín og hæfileikar 

nýtast vel í starfi mínu 131 1,73 2,00 1 0,95 5 

20. Mér finnst starf mitt vera metið 

að verðleikum 127 2,31 2,00 2 1,10 5 

21. Ég finn fyrir samstöðu meðal 

samstarfsfólks 130 1,92 2,00 2 0,97 5 

22. Ég er ánægð/ur með 

vinnuaðstöðu mína 130 2,27 2,00 2 1,08 4 

23. Ég hef það sem til þarf af 

tækjum og búnaði til að vinna starf 

mitt 
131 2,21 2,00 2 1,10 4 

24. Mér finnst yfirmaður minn bera 

traust til mín 131 1,53 1,00 1 0,76 4 

25. Yfirmaður minn er opinn fyrir 

hugmyndum 131 1,97 2,00 1 1,20 5 

26. Yfirmaður minn hrósar mér fyrir 

vel unnin störf 131 2,20 2,00 1 1,24 5 

27. Ég veit hvers er ætlast til af mér 

í starfi mínu 131 1,47 1,00 1 0,67 3 

28. Ég fæ þá aðstoð sem ég þarf til 

að leysa úr vandamálum sem upp 

koma í starfi mínu 
131 1,75 2,00 1 0,86 4 

29.Ég er ánægð/ur með þá aðlögun 

sem ég fékk við upphaf starfs 131 2,24 2,00 2 1,16 5 

30. Ég tel mig eiga möguleika á 

starfsframa innan stofnunarinnar 127 3,17 3,00 3 1,35 5 

31. Ég tel starf mitt vera fjölbreytt 124 2,26 2,00 2 1,07 4 
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Tafla .6. Lýsandi tölfræði: Starfsánægja. Starfsfólk í afleysingum. Spurningar 18-

31. 

Spurningar 
Fjöldi 

svara Meðaltal Miðgildi 

Tíðasta 

gildi Staðalfrávik Spönn 

18. Á heildina litið er ég ánægð/ur í 

starfi mínu 22 1,86 2,00 2 0,83 3 

19. Þekking mín og hæfileikar 

nýtast vel í starfi mínu 22 2,05 2,00 1 1,29 5 

20. Mér finnst starf mitt vera metið 

að verðleikum 22 2,41 2,00 1,2,3 1,18 4 

21. Ég finn fyrir samstöðu meðal 

samstarfsfólks 22 2,27 2,00 2 1,03 3 

22. Ég er ánægð/ur með 

vinnuaðstöðu mína 22 2,23 2,00 2 0,97 4 

23. Ég hef það sem til þarf af 

tækjum og búnaði til að vinna starf 

mitt 
22 2,18 2,00 2 1,14 4 

24. Mér finnst yfirmaður minn bera 

traust til mín 22 1,82 1,50 1 1,05 4 

25. Yfirmaður minn er opinn fyrir 

hugmyndum 22 2,32 2,00 1 1,49 5 

26. Yfirmaður minn hrósar mér fyrir 

vel unnin störf 22 2,50 2,00 1 1,44 4 

27. Ég veit hvers er ætlast til af mér 

í starfi mínu 22 1,68 1,00 1 1,00 4 

28. Ég fæ þá aðstoð sem ég þarf til 

að leysa úr vandamálum sem upp 

koma í starfi mínu 
22 1,86 2,00 1 1,17 5 

29.Ég er ánægð/ur með þá aðlögun 

sem ég fékk við upphaf starfs 22 2,73 2,50 1 1,49 4 

30. Ég tel mig eiga möguleika á 

starfsframa innan stofnunarinnar 22 3,05 3,00 2og3 1,43 5 

31. Ég tel starf mitt vera fjölbreytt 21 2,62 2,00 2 1,28 4 

Sp. 20 og 30  tíðasta gildi fleiri en eitt. 
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Spurningar 32-40: Hversu sammála eða ósammála ert þú eftirfarandi staðhæfingum? 

Tafla 7. Hollusta við vinnustað – samanburður á niðurstöðum, hlutfall svara við 

spurningum.  Fastráðið starfsfólk -  starfsfólk í afleysingum. 

Spurningar 32-40 
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32. Ég geri ráð fyrir að 

vinna hjá stofnuninni næstu 

tvö árin                    

Fast- 

ráðnir 
44,3% 27,5% 17,6% 3,8% 5,3% 1,5% 

Af- 

leysing 
9,1% 18,2% 27,3% 0,0% 36,4% 9,1% 

33. Ég hugsa oft um að 

hætta í núverandi starfi 
Fast- 

ráðnir 
3,8% 7,6% 15,3% 26,0% 41,2% 4,6% 

Af- 

leysing 
0,0% 4,5% 9,1% 13,6% 50,0% 22,7% 

34. Ég er reiðubúin/n að 

leggja mikið á mig fyrir 

stofnunina 

Fast- 

ráðnir 
26,7% 38,2% 31,3% 2,3% 0,0% 0,8% 

Af- 

leysing 
13,6% 50,0% 22,7% 4,5% 0,0% 9,1% 

35. Ég tala við aðra um 

stofnunina sem mjög góðan 

vinnustað   

Fast- 

ráðnir 
44,3% 38,9% 13,0% 2,3% 0,0% 0,0% 

Af- 

leysing 
45,5% 31,8% 18,2% 4,5% 0,0% 0,0% 

36. Ég er reiðubúin/n að 

taka þátt í breytingum 

innan stofnunarinnar 

Fast- 

ráðnir 
42,7% 48,9% 6,1% 0,0% 0,8% 0,0% 

Af- 

leysing 
40,9% 40,9% 4,5% 4,5% 0,0% 9,1% 

37. Ég finn að 

samstarfsfólk mitt er ánægt 

með vinnuframlag mitt 

Fast- 

ráðnir 
32,1% 51,1% 14,5% 0,0% 0,0% 0,8% 

Af- 

leysing 
22,7% 54,5% 13,6% 9,1% 0,0% 0,0% 

38. Starf mitt hjá 

stofnuninni kallar fram það 

besta hjá mér  varðandi  

frammistöðu mína í starfi                  

Fast- 

ráðnir 
29,8% 42,0% 22,9% 0,8% 1,5% 0,0% 

Af- 

leysing 
22,7% 40,9% 22,7% 13,6% 0,0% 0,0% 

39. Það þarf  litlar 

breytingar til að valda því 

að ég hætti að vinna hjá   

stofnuninni          

Fast- 

ráðnir 
3,8% 9,2% 18,3% 32,8% 30,5% 5,3% 

Af- 

leysing 
0,0% 0,0% 18,2% 27,3% 40,9% 4,5% 

40. Ég er ánægð/ur með að 

hafa valið þennan 

vinnustað fram yfir aðra   

þegar ég var að ráða mig 

Fast- 

ráðnir 
45,0% 36,6% 13,0% 3,8% 0,8% 0,8% 

Af- 

leysing 
54,5% 27,3% 18,2% 0,0% 0,0% 0,0% 
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Töflur 8 og 9 sýna lýsandi tölfræði fyrir spurningar um vinnustaðahollustu.  

Tafla 8.  Lýsandi tölfræði: Hollusta við vinnustað. Fastráðnir. Spurningar 32-40. 

Spurningar 
Fjöldi 

svara Meðaltal Miðgildi 

Tíðasta 

gildi Staðalfrávik Spönn 

32. Ég geri ráð fyrir að vinna hjá 

stofnuninni næstu tvö árin 131 2,03 2,00 1 1,23 5 

33. Ég hugsa oft um að hætta í núverandi 

starfi 129 4,09 4,00 5 1,20 5 

34. Ég er reiðubúin/n að leggja mikið á 

mig fyrir stofnunina 130 2,12 2,00 2 0,89 5 

35. Ég tala við aðra um stofnunina sem 

mjög góðan vinnustað 129 1,73 2,00 1 0,78 3 

36. Ég er reiðubúin/n að taka þátt í 

breytingum innan stofnunarinnar 129 1,65 2,00  2 0,67 4 

37. Ég finn að samstarfsfólk mitt er ánægt 

með vinnuframlag mitt 129 1,85 2,00 2 0,76 5 

38. Starf mitt hjá stofnuninni kallar fram 

það besta hjá mér varðandi frammistöðu 

mína í starfi 
127 1,99 2,00 2 0,85 4 

39. Það þarf litlar breytingar til að valda 

því að ég hætti að vinna hjá stofnuninni 131 3,93 4,00 4 1,19 5 

40. Ég er ánægð/ur með að hafa valið 

þennan vinnustað fram yfir aðra þegar ég 

var að ráða mig 
131 1,81 2,00 1 0,95 5 
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Tafla 9.  Lýsandi tölfræði: Hollusta við vinnustað. Afleysingafólk. Spurningar 32-

40. 

Spurningar 
Fjöldi 

svara Meðaltal Miðgildi 

Tíðasta 

gildi Staðalfrávik Spönn 

32. Ég geri ráð fyrir að vinna hjá 

stofnuninni næstu tvö árin 22 3,64 3,00 5 1,59 5 

33. Ég hugsa oft um að hætta í núverandi 

starfi 22 4,77 5,00 5 1,07 4 

34. Ég er reiðubúin/n að leggja mikið á 

mig fyrir stofnunina 22 2,55 2,00 2 1,34 5 

35. Ég tala við aðra um stofnunina sem 

mjög góðan vinnustað 22 1,82 2,00 1 0,91 3 

36. Ég er reiðubúin/n að taka þátt í 

breytingum innan stofnunarinnar 22 2,09 2,00 1 og 2 1,48 5 

37. Ég finn að samstarfsfólk mitt er ánægt 

með vinnuframlag mitt 22 2,09 2,00 2 0,87 3 

38. Starf mitt hjá stofnuninni kallar fram 

það besta hjá mér varðandi frammistöðu 

mína í starfi 
22 2,27 2,00 2 0,99 3 

39. Það þarf litlar breytingar til að valda 

því að ég hætti að vinna hjá stofnuninni 22 4,14 4,00 5 1,09 4 

40. Ég er ánægð/ur með að hafa valið 

þennan vinnustað fram yfir aðra þegar ég 

var að ráða mig 
22 1,64 1,00 1 0,79 2 

Sp. 36 fleiri en eitt tíðasta gildi. 
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