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Utdrattur
Markmid pessarar rannséknar var ad kanna hvernig salfredilegi samningurinn er

byggdur upp & vinnustodoum og ad kanna hvort mismunur er a tulkun yfir- og
undirmanna & samningnum. Einnig var markmidid ad kanna hversu medvitadir
samningsadilar eru um sélfredilega samninginn, hvort yfirmenn geri sér grein fyrir
mikilveegi hans og hvad peir geri til ad hlda ad honum. Sidast en ekki sist var atlunin
ad kanna vidbrdgd starfsmanna vid broti a salfredilega samningnum, hvort uppsagnir
tengist brotum & samningnum og hvort yfirmenn viti raunverulegar astedur pess ad
starfsfolk segir upp stérfum sinum.

Eigindleg rannsékn var gerd til ad leita svara vid pessum spurningum. Tekin
voru vidtél vid atta manns hja tveim fyrirtekjum, prja starfsmenn og einn
starfsmannastjora fra hvoru fyrirteeki. Starfsmennirnir h6fdu allir sagt upp storfum hja
vidkomandi fyrirteeki & sidustu tveim arum.

Nidurstodur rannsoknarinnar eru par ad uppbygging salfredilega samningsins
er ekki markvisst medvitad ferli sem starfsmenn fara i gegnum, né heldur voru
yfirmenn medvitadir um ad hlua pyrfti markvisst ad sélfredilega samningnum vid
starfsmenn. Undirmenn tengdu salfreedilega samninginn vid lidan a vinnustad,
veentingar til vinnustadarins og innri samskipti. Yfirmenn tengdu samninginn ytri
adbunadi, vinnufyrirkomulagi og daglegum samskiptum. Enginn pétttakandi i
rannsokninni, hvorki yfirmenn né undirmenn, pekktu til hugtaksins um séalfreedilega
samninginn fyrir vidtalid en allir skildu vid hvad var att eftir stutta atskyringu. Fjorir
af sex starfsménnum sdgdu ad brotid hefdi verid gegn salfredilega samningnum sem
beir toldu sig hafa haft vio fyrirtekid. Vidbrogd starfsmanna vid brotum &
samningnum voru allt fra adgerdaleysi til uppsagnar. | 6llum tilfellum lidu einhverjir
manudir fra broti til uppsagnar. Prir af sex starfsménnum s6gdu ad brot a sélfredilega
samningnum hefdi verid adalasteedan fyrir pvi ad peir sdgdu upp. Rannséknin leiddi i
lj6s ad i 50% tilfella vita yfirmenn ekki raunverulegar astaedur pess ad starfsmenn
segja upp. Starfsmenn gefa upp hluta astedunnar eda tylliastedu en halda eftir
,opagilegri hlutanum eins og broti a salfredilega samningnum. Helstu hugmyndir
yfirmanna um astedu uppsagna voru tengdar pvi ad starfsmenn veeru ad flytja eda ad

fara i nam.



Abstract
The aim of this research was to explore the contents of the psychological contract at a

workplace and to find out whether there is a difference in how employers and
employees interpret the contract. Another aim of this research was to examine how
conscious the negotiating parties are of the psychological contract, whether employers
are aware of the importance, and in which ways they encourage and support the
psychological contract. Last but not least, the intention was to explore the employees'
reactions to infringements of the psychological contract, whether resignations are
connected to breaches of the contract, and whether employers are aware of the real
reasons for their employees' resignations. Qualitative research methods were
employed in the search for answers to these questions, and this included interviewing
eight people within two workplaces. Three employees were interviewed at each
company, as was one head of staff. All of the employees had resigned their jobs in the
respective companies within the last two years.

The conclusion of the research is that building up the psychological contract is
neither a conscious process which the employees go through, nor is tending to the
psychological contract a conscious process within the companies. Employees tied the
psychological contract to how they experienced the workplace, expectations of the
workplace, and communications within it. Employers thought of the psychological
contract in conjunction with physical working conditions, work arrangements and
daily communication. None of the participants, neither employers nor employees,
were familiar with the concept of the psychological contract, but all comprehended
what it meant after a short explanation. Therefore one cannot say that any of the
participants were aware of the psychological contract prior to this research. Four out
of six employees stated that the psychological contract they considered themselves
having had with the company had been breached. Resignations were never an
immediate result of the infringement, but rather took place several months later. Three
out of six employees stated that a breach of the psychological contract had been the
main reason for their resignation. The research showed that in 50% of cases,
employers are not aware of the real reasons behind their employees' resignations.
Employees reveal part of the reason or an excuse, but withhold the “uncomfortable”
part, such as infringement of the psychological contract. Employers generally thought
that resignations were due to employees moving or going on to further education.



Formali

Rannsdokn pessi er metin til 30 eininga af 90 eininga meistaranami i mannaudsstjérnun
vid Haskola Islands. Leidbeinandi var Gylfi Dalmann Adalsteinsson og kann ég
honum bestu pakkir fyrir. Verkefnid var skrifad & timabilinu september 2008 til mai
2009 og i mars 2010. Rannsoknin fjallar um sélfredilega samninginn & vinnustad.

Eg vil pakka 6llum peim sem gerdu rannsoknina mogulega med pvi ad taka
patt i henni. Tekid skal fram ad enginn patttakenda kemur fram undir réttu nafni.
Einnig fa Hans, Helga Dis og bordur pakkir fyrir ymsa teeknilega adstod, abendingar
og Yfirlestur. Datrum minum Eik og Poll pakka ég studning og polinmadi.



Efnisyfirlit

UEOFATIUT ..ot 2
ADSTFACT. ... bbb 3
FOMMALT ...ttt sttt et bt 4
MYNDIT O TOTIUT . 7
I {0 T 3T 1 PP PR P 8
I Y =T 1o SRS 9
1.2 MiKilvaedi rannSOKNAINNGY .........ccceierierieiieeseeiesie e 9
1.3 Uppbygging Mtgeraarinnar..........ccceoerererinereeieiesiesie st 9
2. Af hverju segir fTOIK upp 1 Starfi.........ccooeiieiiii e 11
2.1 SjO duldar asteedur er valda pvi ad fOlK Segir UPP.......coovrererereneineieieeeie s 13
3. StArfSMANNAVEITA........ccveicc e 17
3.1 Starfsmenn sem eru ,heettir’ en maeeta samt 1 VINNUNA ......cccvveveeeeeiiiiiinieeeneneen, 18
4. S&lfraedilegi SAMNINGUIINI ......cociiiiee e 21
4.1 Hvener byrjar salfraedilegi sSamningurinn?...........ccoceveiiennienieneise e 24
4.2 Sélfreedilegi samningurinn sem stjornunartaeki...........cccccvevevieieeie e 25
4.3 Brot & séalfraedilega SamningnUM..........cccooiiiiirineieeee e 26
4.4 Vidbrogd vid brotum & sélfraedilega samningnumM............cooeveveneienieneneenenens 29
4.4.1 Personugerd og félagslegur I@rdomur ..........ccceeeviieiieiececeee e 32
4.4.2 Kynjamunur vardandi skynjun & sélfreedilega samningnum............cccccceeenee 34
4.5 Urraedi yfirmanna til ad takast 4 vid broti 4 salfreedilega samningnum............. 35
4.6 Breytingar a salfraedilega samningnuM............ccooveveiiieri e 36
4.7 Uppbygging og vidhald séalfredilega samningsins ...........cccceoerereienenennienenens 37
4.8 Proun salfraedilega SamMNINGSINS.........ooviiiiiieieie s 39
5. Moguleikar yfirmanna til ad fylgjast med lidan starfsmanna................ccccceevveenennen. 41
6. NYHOAPJAITUN ..o e 46
7. FYrirt®KjameNNING .....oooiiiiiiiieieee ettt 49
8. GreiNiNG VIOLAIA ........cocvveiiiicciece st 52
ST NG ) (=1 0 - T | ISR 52
8.2 RaNNSOKNAISPUIMINGAT ......veuviiiieiiiiiesiisieeiee ettt 53
8.3 Adferdir vid oflun patttakenda og afritun gagna..........ccccceevvevvevcieece e, 54
8.4 Annmarkar rannNSOKNAINNGT ............cooiveieiieieieiese e eneas 55
8.5 Nanar um PALTtAKENAUI ..........oiiiiiii e 57
9. INHOUISTOOU ..ttt ettt sb ettt e bbb nnenre s 59
10. SAMANTEKE 0g UMIBEOU .......veueeieieiesie sttt ettt 86
O 0] - To £ F PSP PUP TPV PR TP 92
12, VIOAUKAL ....covieecie sttt bbbttt bbb ne e 94



12,0 VHOAUKI | ..o 94

12.2 VIGAUKI ..ottt ettt et s nas 95
12.3 VIOAUKI HHH...cviiiiiic ettt sttt 96
12.4 VIOAUKI TV oottt sttt ettt te et re e 97
12.5 VIGAUKI V...t et s be et be et e sae e 98
R T o 1= 0T o T SRS RPPRUR 99



Myndir og toflur

Mynd 1

Mynd 2

Mynd 3

Tafla 1

Tafla 2

Tafla 3

Heiti

pad sem yfirmenn halda andstett pvi sem er raunverulegt
(Branham, 2005: bls. 3)

Hvernig starfsfélk missir neistann en heldur 4fram ad vinna
(Branham, 2005: bls. 12)

Stig menningarlegrar greiningar innan fyrirteekja (Schein, 2004:
bls. 26)

Algengustu brot a salfreedilega samningnum (Rousseau 1995:
bls. 114)

Vi0 pessar adstaedur hattir folk helst (Rousseau, 1995: bls.

135)
Vidbrogd vid broti & salfreedilega samningnum (Farrel 1983;
Rousseau, 1995: bls. 135)

Bladsida

13

19

50

28

30

33



1.

Inngangur

Pessi ritgerd fjallar i sem vidustu samhengi um pad Oskrifada samkomulag sem
skapast milli starfsmanna og vinnuveitanda og nefnt hefur verio salfreedilegi
samningurinn. Undanfarin ar og aratugi hafa ordid miklar breytingar &
rekstrarumhverfi skipulagsheilda innanlands sem utan. Miklar tekniframfarir hafa
ordid til pess ad samkeppni hefur aukist sem medal annars ma sja i aukinni
alpjodaveedingu, yfirtokum, sameiningu og einkavadingu opinberra fyrirtekja.
Jafnframt gerir starfsumhverfi natimans auknar krofur til starfsmanna. Peir purfa ad
syna aukid frumkveedi, adldgunarhafni og sveigjanleika midad vid pad sem adur var.
peim starfsménnum sem vinna allan sinn starfsferil hj& sama vinnuveitanda hefur
feekkad mjog og samkeppni vinnuveitanda um hefasta starfsfolkio hefur aukist. Med
tilkomu mannaudsstjornunar sem freedigreinar fyrir um premur aratugum var farid ad
gefa starfsfolki og lidan pess & vinnustad meiri gaum en adur hafdi tidkast. Samfara
bvi hefur sélfredilegi samningurinn i vinnusambandinu fengid aukna athygli.
Sélfraedilegi samningurinn hefur ymist verid tulkadur prongt eda vitt. Vid prengri
talkunina er einblint & hugmyndir starfsmanna um gagnkvaem loford milli starfsmanna
og skipulagsheildarinnar. Par er 16gd ahersla a hvernig starfsmadurinn tulkar
samninginn. Vidari talkunin gengur Gt & ad salfreedilegi samningurinn feli i sér
gagnkveemar veentingar samningsadila.

Sélfraedilegi samningurinn er mjog fjélbreytilegur og getur innihaldid fjéolmaorg
atridi sem erfitt er ad koma auga a eda henda reidur &. Undanfarin ar hafa verid geroar
ymsar rannsoknir & salfreedilega samningnum, flestar fra sjonarholi starfsmanna. |
pbessari rannsokn var hugmyndin upphaflega ad skoda samninginn fra badum hlidum,
bad er ad segja baedi fra hlid starfsmanna og yfirmanna. S6kum nafnleyndar vid gerd
rannsoknarinnar strandadi si hugmynd pé ad mestu leyti par sem purft hefdi pa ad
fjalla um einstok mal & bada bdga. | rannsokninni er pvi gengid Gt fra vidari talkun
samningsins par sem pvi verdur vid komid en a 6drum stddum er studst vid prengri

tulkunina.



1.1 Markmid

Markmidi og tilgangi rannsoknarinnar ma i stérum drattum skipta i tvo hluta. I fyrsta
lagi er a&tlunin ad kanna pad sem skrifad hefur verid og rannsakad um sélfredilega
samninginn, hvernig hann métast og er virkur & vinnustad og hversu vel yfirmenn hafa
fingurinn & pulsinum er kemur ad lidan starfsmanna. Pad er gert med pvi ad skoda
bekur og greinar freedimanna um efnid asamt pvi ad skoda islenskar
meistararannsoknir sem tengjast vidfangsefninu.

I 6dru lagi er markmidid ad tengja vidfangsefnid vid veruleikann &
vinnumarkadi. bad er gert med pvi ad kanna hvernig salfreedilegi samningurinn er
uppbyggdour og hvort forrddamenn fyrirtekja séu medvitadir um raunverulegar
asteedur pess ad starfsfolk segi upp storfum, vidbrégdum starfsmanna vid brotum &
sélfreedilega samningnum og hvort uppsagnir geti & einhvern hatt tengst brotum &
honum. Einnig er markmidid ad kanna hvort yfirmenn séu medvitadir um mikilvegi
séalfreedilega samningsins og hvernig fyrirtaeki studla ad pvi ad uppfylla salfredilega
samninginn gagnvart starfsmonnum. Eins er a&tlunin ad finna Gt hvort starfsfolk og
vinnuveitendur skynji og skilji salfreedilega samninginn i vinnusambandinu & sama

hatt, og ef svo reynist ekki vera, i hverju munurinn liggur.

1.2  Mikilveegi rannsoknarinnar

Pad er mikilveegt ad yfirmenn geri sér grein fyrir peim atrioum sem skapa g6dan
vinnustad. bessi Uttekt & salfreedilega samningnum milli starfsmanna og yfirmanna
gagnast vonandi Ollum forsvarsménnum fyrirteekja og peim sem fara med
mannaforrdd. Hér er tekid & viokvemu malefni er vardar samskipti og vellidan a
vinnustad, sem er mikilveegt atridi par sem folk eydir ad jafnadi stérum hluta lifs sins
a starfsvettvangi og lidan folks kemur medal annars fram i afkdstum & vinnustad og
afstodu til vinnustadarins. Vonir minar standa til pess ad rannsoknin geeti ad einhverju
leyti varpad ljosi & raunverulegar astedur pess ad folk skiptir um vinnu og & pad sem

betur meetti fara hvad vardar salfredilega samninginn i vinnusambandi.

1.3  Uppbygging ritgerdarinnar

Ritgerdin skiptist i 13 adalkafla. A eftir inngangi i kafla 1 er farid yfir svokalladan
fraedilegan hluta i koflum 2-7. bar er fjallad um helstu kenningar er varda sélfredilega
samninginn, uppbyggingu hans, talkun, gildi, vidhald og brot & honum, sem og

vidbrogd vid brotum og vidhorf til brota. Par er einnig er fjallad um hvada méguleika



yfirmenn hafa til ad fylgjast med lidan starfsmanna og hvada gildi nylidapjalfun og
fyrirteekjamenning hafa i tengslum vid salfraedilega samninginn.

I sidari hluta ritgerdarinnar er sjonum beint ad sjalfri rannsokninni og
nidurstddum hennar. | kafla 8 er fjallad um adferdafredi rannsoknarinnar og
rannsoknarspurningarnar eru kynntar. Einnig er fjallad um addraganda
rannsoknarinnar og rannsoknina sjalfa, og par er kynning & patttakendum. I kéflum 9-
10 eru viotolin greind og ad lokum er gerd grein fyrir nidurstooum. Kaflar 11-13 eru

lokakaflar ritgerdarinnar. | peim ma finna lokaord, fylgiskjol og heimildaskra.
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2. Af hverju segir folk upp i starfi

Tilefnum pess ad starfsmenn hatti i vinnu ma skipta upp i fjora flokka. Astedan getur
verid sjalfsprottin og eitthvad sem starfsmadurinn hefur stjérn & sjalfur, til demis
danaegja. Hun getur einnig verid sjalfsprottin pétt starfsmadur hafi ekki stjorn &
adstedum, til demis pegar starfsmadur flyst baferlum eda veikist. | pridja lagi getur
verid ad starfsmadur sjalfur taki ekki akvérdunina heldur sé honum vikid ur starfi eda
fari & eftirlaun. Undir fjérda flokkinn falla svo onnur tilefni (Beardwell, Holden og
Claydon, 2004). bau tilefni verdur ekki fjallad nanar um hér. Astadur pess ad folk
segir upp starfi sinu eru, eins og gefur ad skilja, mismunandi. Af peim sem segja starfi
sinu lausu fara 89% strax eda mjog fljétlega ad vinna hja édrum vinnuveitendum
(O"Connell og Kung, 2007). Samkvaemt Branham (2005) fer starfsmadur i gegnum
akvedid ferli adur en hann laetur verda af pvi ad heetta hja viokomandi fyrirteeki. petta
ferli hefst pegar starfsfolk byrjar fullt af eldmddi og ahuga i nyju starfi og endar pegar
pad ad lokum hettir. FOlk hefur pa jafnan reynt ad gera breytingar sem ekki hafa
tekist. Eftir ad hafa velt fyrir sér kostnadinum vid ad haetta pa hefur pad leit ad nyju
starfi, feer atvinnutilbod og heettir. bad vill brenna vid ad margir stjornendur séu svo
uppteknir ad peir taki ekki eftir ymsum abendingum sem gefa til kynna i hvad stefnir.
Pad getur verid mjog erfitt fyrir frafarandi starfsmann ad skyra fra raunverulegri
asteedu pess ad hann segir upp og honum getur einnig fundist pad dvideigandi eda
jafnvel éparfi ar pvi sem komid er ad hetta i leidgindum ef mal hafa endad i peim
farvegi (Welch, 2008). Branham (2001a) skodadi 20.000 starfslokavidtol og komst ad
bvi ad ein adalastedan fyrir pvi ad starfsmenn hattu storfum tengdist hegdun og
framkomu stjornenda. Starfsmenn hagraeda gjarnan sannleikanum til ad purfa ekki ad
standa augliti til auglitis vid yfirmenn og segja peim pa Opeaegilegu stadreynd ad
uppsognin sé jafnvel tilkomin vegna slakrar stjornunar eda framkomu yfirmannanna
sjalfra. A hinn boginn er mikilveegt ad finna Gt raunverulegar astedur pess ad
starfsmenn segja upp pvi yfirmenn geta ekki tekid a vandamalunum pegar peir vita
ekki hvers edlis pau eru (Branham, 2005; Mac, 2007). beir sem hetta geta hver og
einn sagt fra mismunandi asteedum pess ad peir akvadu ad segja upp og mikilvaegt er
fyrir yfirmenn ad nyta sér peer upplysingar. PO ad fyrrverandi starfsmenn nefni
kannski laun sem adalastedu uppsagnarinnar pa ettu heefir starfslokavidtalsspyrlar ad
geta fundid Gt hvort raunverulega er um adra astedu ad reda eins og til demis

vanhefa stjornendur eda agreining & vinnustad (Gregg, 2007).
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Folk raedur sig til vinnu vegna fyrirtaekisins og pess ordspors sem af pvi fer en
virdist oft heetta vegna yfirmanna. Badi vegna nasta yfirmanns og einnig vegna adstu
yfirmanna sem stjorna fyrirteekjunum. Pad eru peir sem leggja linurnar vardandi stefnu
og skapa grunninn i fyrirteekjamenningunni. bad eru einnig peir sem akveda laun og
fjarframldg til pjalfunar starfsmanna (Branham, 2005; Mac, 2007). Branham (2005)
segir ad i allt ad 70% tilfella heetti starfsfolk vegna 6heppilegs atburdar sem hefur att
sér stad milli vidkomandi starfsmanns og naesta yfirmanns. Welch (2008) segir ad
yfirleitt séu grunnéstedur pess ad folk hetti i vinnu misheppnad samband vid
yfirmenn sem hafa ekki nad ad hofda til starfsmanna. Sa séalfredilegi samningur sem
yfirmadurinn sjalfur a vid fyrirteekid hefur ahrif & pann samning sem hann gerir vid
undirmenn sina. Yfirménnum sem finnst ekki ad komid sé fram vid sig af réttvisi og
sanngirni eru ekki liklegir til ad gera yfirgripsmikid samkomulag (e. extensive
commitments) vid undirmenn sina til ad syna fram & ad haegt sé ad treysta fyrirteekinu
og stjérnendum pess. A hinn béginn munu yfirmenn sem finnst ad fyrirteekid og s&dstu
stjornendur hafi komid vel fram vid sig og ad stadid hafi verid vid salfredilega
samninginn gagnvart peim sjalfum vera reidubdnir til ad gera yfirgripsmeiri samninga
vid undirmenn sina til ad syna fram & areidanleika fyrirteekisins (Rousseau, 2004).
Branham (2005) telur ad pad sé mjog stor akvordun hja flestum ad segja starfi sinu
lausu og oft sé folk rekio afram af tilfinningalegum asteedum fremur en raunsajum.
Oftast er undirrétin 6anaegja sem hefur grafid um sig i einhvern tima pvi flestir &kveda
ad fara vegna einhvers atburdar sem gerdist vikum eda jafnvel manudum adur pegar
ekki hefur gr6id um heilt sidan pa. Starfsmenn purfa ad fa akvednum grunnpérfum
fullnaegt. betta eru parfir eins og ad finna fyrir ad manni sé treyst, ad finna fyrir pvi ad
madur geti proskast i starfi, ad finna fyrir pvi ad storf manns skipti mali og porfin fyrir
ad syna ad madur se hefur i starfid. Pegar starfsmenn eru sviptir einu eda fleirum af
pessum atrioum minnkar hollustan vid fyrirtekid og losarabragur kemur & pa
(Branham, 2005; Wellin, 2007).
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Mynd 1.

pad sem yfirmenn halda andstett pvi sem er raunverulegt (Branham, 2005).

Rannsoknir Branhams (2005) syna ad 88% starfsmanna hetta vegna annarra astedna
en launatengdra en hins vegar telji yfirmenn ad 89% starfsmanna hztti vegna éanzagju
med launakjor. Nyleg rannsokn gerd & islenskum vinnumarkadi synir hins vegar ad
75% stjornenda toldu ad 6anzgja med laun veeri helsta asteeda pess ad starfsmenn
segja upp. Einnig kom fram i peirri rannsdkn ad 51% stjérnenda taldi asteeduna einnig
geta verid pa ad starfsmenn hefou fengid tilbod um betra starf (Anna Gudmundsdattir,
2007).

2.1 Sjo duldar astaedur er valda pvi ad folk segir upp

Branham (2005) hefur tekid saman pad sem hann kys ad nefna sjo duldar asteedur pess
ad folk heettir i vinnu. Samkvaemt rannsokn hans sem folst i vidtélum vid 20.000
manns hatta um 35% starfsmanna i Bandarikjunum pegar & fyrstu sex manudunum i
starfi. Hann velur ad kalla asteedurnar fyrir pvi duldar par sem per eru ekki endilega
uppi & yfirbordinu og yfirmenn vita ekki raunverulega asteedu eda astedur pess ad
starfsmadurinn hettir. Hér fyrir nedan verdur gerd nanari grein fyrir hinum sjo duldu

asteedum sem Branham tilgreinir.

1. Villandi upplysingar
Sumir fa villandi upplysingar um vinnustadinn og sjalft starfid i radningarferlinu.
Petta leidir til pess ad hvorki starfid né vinnustadurinn standa undir vaentingum pegar

a holminn er komid (Branham, 2005). beim mun meira samremi sem er i
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sameiginlegum vantingum vinnuveitanda og launpega peim mun meiri likur eru &
aukinni framleidni, minni starfsmannaveltu og aukinni starfsanagju (Kotter, 1973).
pad eykur einnig likurnar & farsselu samstarfi ef starfsmadurinn sjalfur gerir sér grein
fyrir eigin veentingum i upphafi starfssambands (Branham, 2005). pad ma gera rad
fyrir pvi ad starfsmadur sem upplifir villandi eda beinlinis rangar upplysingar i
upphafi fyllist vantrausti gagnvart fyrirteekinu og reikni ésjalfratt med aframhaldandi

onakvemni eda 6sannsdgli i peim upplysingum sem honum berast (Mac, 2007).

2. Misreemi milli starfskrafna og haefni
Oft er misreemi & milli starfskrafna og hafni starfsmanns sem hefur verid radinn.
Starfsmadur getur verid of hafur til ad sinna einhverju starfi og eins getur hann verid
vanhafur pannig ad hann hafi ekki negjanlega pekkingu eda pekking hans nytist ekKki
til pess starfs sem honum er falid. Branham fullyrdir einnig ad tuttugu présent
starfsmanna séu ekki i stéou par sem peir nai ad nyta heefni sina til fullnustu &
vinnustadnum (Branham, 2005).

3. Skortur & endurgjof og leidsdgn
Vida er pottur brotinn hvad vardar endurgjof og leidsoégn (Branham, 2005).
Frammistdumat er i sumum tilfellum framkveemt mun sjaldnar en pad etti ad vera.
Pegar pad er gert er oft illa ad pvi stadid eda gert af vankunnéattu par sem stjornendur
sjélfir hafa ekki neagilega pekkingu til ad sjd um slikt (Sirota, Mischkind, Meltzer,
2005; Mac, 2007). Endurgjof og leidsogn er grundvallaratridi fyrir starfsmenn til ad
skilja hvert fyrirtekid etlar sér og hvernig pad etlar ad komast pangad. Einnig
gagnast endurgjof og leidsogn vel fyrir yfirmenn til ad peir sjalfir komi a framfeaeri
hvernig peir etlast til ad vidkomandi starfsmadur taki patt i pvi ferlum innan
fyrirtekisins og sidast en ekki sist til ad starfsmadurinn viti hvernig yfirmenn meta

frammis6du hans og hvernig honum vegnar (Branham, 2005: Sirota o.fl., 2005).

4. Skortur & starfsprounarmoguleikum
Branham telur skort & mdguleikum til starfspréunar fjérou duldu &steduna fyrir
uppsdgnum. Starfspréun felst i simenntun starfsmanna og er ferli sem gerir
starfsmonnum mogulegt ad auka ferni sina og getu. Teekifeeri til simenntunar eru
naudsynleg vegna stédugra samfélagslegra breytinga sem leida til pess ad starfsmenn
burfa sifellt ad beeta vid pekkingu sina til ad vera samkeppnishafir & vinnumarkadi
(Branham, 2005; Mac, 2007). Ad skapa og vidhalda dhuga starfsmanns gagnvart starfi
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sinu snyst um stodug samskipti og umhyggju fyrir einstaklingnum. Med pvi eykst
innri hvatning starfsmannsins og léngun hans til pess ad préa raunfaerni sina (Holt
Larsen og Svabo, 2002). b6tt starfsproun sé & abyrgd hvers og eins starfsmanns pa er
eitt mikilveegasta verkefni fyrirteekja i byrjun 21. aldarinnar ad hvetja starfsmenn til
starfsprounar og ad hanna storfin og starfsumhverfid pannig ad mdoguleikar til
simenntunar séu fyrir hendi. bannig yta fyrirteekin undir pad ad starfsmenn komi auga
a hafileika sina og proski pa pannig ad pad efli frammistddu starfsmannsins og beeti
afkost fyrirteekisins (Drucker, 2000; Torrington, Hall og Taylor, 2005; Mac, 2007).

5. Skortur & virdingu og vidurkenningu
Skortur & virdingu og vidurkenningu og vanmat a verdleikum starfsfélks getur einnig
valdid pvi ad starfsmadur segir upp (Branham, 2005). Starfsmenn sem fa ekki sému
laun fyrir sému vinnu og eru mun oftar gagnryndir fyrir sleema frammistddu en hrosad
fyrir g6da frammistoou hafa frekar tilhneygingu til ad segja starfi sinu lausu en adrir
(Sirota o.fl., 2005). G60 laun og vidurkenning i starfi eru 6flug verkfeeri til ad styrkja
virdi fyrirtekisins og hafa jakveed ahrif & hegdun starfsmanna og jafnframt a
fyrirtekjamenninguna. Vidurkenning i starfi getur ekki komid i stad godra launa en
saman styrkja pessi atridi hvort annad. Samkvaemt nylegri rannsokn sem Branham
vitnar i segja 78% starfsmanna ad pad sé mikilveegt fyrir pa ad fa vidurkenningu fra
yfirmanni eftir vel unnid verkefni. Onnur 73% starfsmanna sogdust veenta
vidurkenningar strax ad loknu verkefni eda mjog fljotlega eftir ad pvi er lokid
(Branham, 2005). Branham (2001b) bendir & gildi pess ad hrosa starfsménnum. Hann
undirstrikar ad hrosid verdi ad vera edlilegt og i samhengi vid pad sem er verid ad
hrésa fyrir pvi ad annars missi pad marks. Hann segir ad yfirmenn verdi ad gera slikt a
forsendum starfsmanna en ekki sinum eigin. Einfalt hros eins og ,.karar pakkir* eda

,»vel gert hja pér getur gerbreytt vidhorfi starfsmanna til yfirmanns og vinnustadarins.

6. Streita vegna vinnuéalags
Streita vegna arekstra vinnu og einkalifs er enn ein dulin asteda pess ad starfsfolk
segir upp storfum. Um 40% starfsmanna greina fra pvi ad starf peirra s€ mjog eda
verulega streituvaldandi. Allt ad 79% vinnuveitenda telja ad peir syni starfsmonnum
sinum neagjanlega umhyggju en einungis 44% starfsmanna taka undir pa fullyrdingu
(Branham, 2005). Storum hluta vinnuafls i vestreenum samfelégum finnst vinnutiminn

of langur. Auk 6anagju med vinnutima telur mikill meirihluti starfsmanna ad peir fai
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ekki nagjanlegan tima til ad sinna peim verkefnum sem 16gd eru fyrir. Petta skapar

aukid alag a starfsmenn og er par af leidandi streituvaldandi (Roberts, 2007).

7. Starfsmenn skortir tru til stjérnenda
Litil tiltrd starfsmanna til stjornenda er sjounda dulda asteda uppsagnar segir
Branham (2005). Welch (2008) bendir & ad starfsmenn heetti ekki vegna fyrirtaekisins
sem sliks, heldur vegna vanhafra yfirmanna. Yukl (2002) segir ad pad sé haegt ad vera
stjornandi an pess ad leida folk, rétt eins og pad er haegt ad leida folk an pess ad vera
stjornandi. Med pvi & hann vid ad einstaklingur geti verid i stjornunarstddu an pess ad
hofda til starfsmanna. I nidurstédum nylegrar Gallupkénnunar fra Bandarikjunum
kemur fram ad 75% parlendra eru &hugalitlir um vinnuna, sem bendir til pess ad
yfirmenn nai ekki ad kveikja ahuga medal starfsmanna sinna (Branham, 2005). | 800
manna rannsdkn, sem gerd var vid haskdlann i Chicago arido 2002, syndu nidurstdour
ad meira en fjorir af hverjum fimm patttakendum hofdu litla eda mjog litla tiltra til
stjornenda (Hurley, 2006). Heaefustu yfirmennirnir eru peir sem kveikja dhuga medal
starfsmanna og vidhalda honum. Peir lada fram pad besta i starfsfolki med pvi ad vera
virkir og hvetjandi stjérnendur sem bera traust til starfsmanna sinna og veita peim

studning og akvedin vold (Branham, 2005).

Pegar pessar astedur, sem Branham telur upp, eru skodadar ma segja ad peer
tengist allar hinum svokallada sélfredilega samning og vanefndum & honum.
Rannsoknir peirra Gudridar Sigurbjérnsdéttur (2007) og Onnu Gudmundsdottur
(2007) benda til pess ad yfirmenn pekki i mérgum tilfellum ekki til hugtaksins um
salfraedilega samninginn. Samkvamt rannsoékn Onnu pekkir einungis teepur helmingur
yfirmanna til salfredilega samningsins, eda 44% adspurdra, en enginn i rannsokn
Gudridar (Anna Gudmundsdottir, 2007; Gudridur Sigurbjornsdéttir, 2007). Nénar
verdur fjallad um salfreedilega samninginn i kafla 4 i ritgerdinni.
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3. Starfsmannavelta

Starfsmannavelta er skilgreind sem hlutfall starfsmanna sem hatta storfum & arinu af
medalfjolda starfsmanna, 6had astedu. Medalfjoldi starfsmanna er reiknadur Gt sem
medaltal fjélda starfsmanna i arsbyrjun og arslok. Timabundnar radningar, til deemis
sumarstarfsmanna, eru ekki innifaldar (Samtok atvinnulifsins, e.d. 2006). Edlileg
starfsmannavelta er talin vera 13-15%. Starfsmannavelta getur gefid ymsar
visbendingar um stddu fyrirtekisins, til demis hvad vardar fjarhag og starfsanaegju
(Vidskipta- og idnadarraduneytid, e.d. 2008). Einfalt reiknilikan starfsmannaveltu er
ad deila med fjoldatolu starfsmanna sem hatta i hverjum manudi/a ari meod
medalfjolda starfsmanna & manudi/a ari og margfalda pa télu med hundrad (O Connell
og Kung, 2007).

Samkvemt skyrslu fr& Samtokum atvinnulifsins (e.d. 2006) var
medalstarfsmannavelta & Islandi 14,8% arid 2002. Arid 2003 var hin 9,4%, 10,4%
arid 2004 og 14,2% arid 2005. 1 skyrslunni kemur einnig fram ad starfsmannaveltan
hafi verido mest i verslun og pjonustu en minnst i idnadi.

Anna Gudmundsdottir (2007) rannsakadi starfsmannaveltu 100 steerstu
fyrirtekja 4 Islandi midad vid starfsmannafjolda arid 2006. Svarhlutfall var 59%.
Rannséknin leiddi i 1jés ad medalstarfsmannavelta fyrirteekjanna i rannsékninni var
16,9%. Rannsokn hennar syndi jafnframt ad innan fjogurra afmarkadra svida, pad er
verslunar, fjarmala, heilbrigdis og sjavarutvegs, er mesta starfsmannaveltan innan
verslunarsvidsins. Einnig kom fram i rannsékn hennar ad einungis 56% fyrirtekja
meela starfsmannaveltu.

Pad getur verid kostnadarsamt fyrir fyrirteeki ad missa starfsfolk og réda nytt.
Heildarkostnadur pess ad missa starfsmann jafnast & vid arslaun vidkomandi
(Branham, 2005). Kostnadurinn vid ad missa lykilstarfsmenn er p6 mun meiri og er
talid ad hann geti numid allt ad 150% arslauna peirra (Curtis og Wright, 2001).
Kostnadi vid starfsmannaveltu ma skipta i tvennt, annars vegar synilegan kostnad og
hins vegar osynilegan. Synilegur kostnadur er s& kostnadur er hlyst vid 6flun
umsakjenda, sa timi sem fer i viotol vio umseakjendur, laun & pjalfunartima hins nyja
starfsmanns og laun pess eda peirra sem taka ad sér ad kenna nylidanum. Eins mé

nefna stjérnunarkostnad vid moéttoku nylidans og uppsetningu banadar fyrir nyjan
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starfsmann. Hinum d&synilega kostnadi ma skipta i kostnad vegna minnkadrar
framleidni medan nyr starfsmadur er ad nd upp faerni pvi ad almennt skila starfsmenn
ekki ardi fyrr en eftir halft ar i starfi. Einnig ma nefna ad mistok eru algengari hja
nyjum starfsménnum en peim eldri. Stjérnunaralag eykst vegna nylida og einnig
minnkar framleioni frafarandi starfsmanns dagana adur en hann hattir (Finnur
Oddsson, Asta Bjarnadottir og Arney Einarsdottir, 2006; Vidskipta- og
idnadarraduneyti, e.d. 2008; O"Connell o.fl., 2007).

3.1 Starfsmenn sem eru ,,haettir“ en maeta samt i vinnuna

Pad er ekki raunhaft ad horfa einungis a4 kostnadinn vid starfsmannaveltu pegar
hugsad er um kostnad vegna starfsmanna sem heatta storfum. Synu verra en ad
starfsmadur hetti er ad hafa starfsmann i vinnu sem er i raun hettur storfum en maetir
samt i vinnuna. Oft er kominn losarabragur a starfsmenn l6ngu adur en peir taka af
skarid og segja starfi sinu lausu og vegna 6anagju telja peir sig ekki endilega skulda
fyrirteekinu eitt eda neitt. beir sem flosna pannig upp ar stérfum sinum telja sig pvi
sidur skuldbundna fyrirteekinu en ella pannig ad hollusta (e. commitment), arangur og
afkost minnka, peir taka frekar veikindadaga eda eru fjarverandi en annars og i sumum
tilfellum geta peir beinlinis unnid gegn hagsmunum vinnuveitandans (Kotter, 1973,;
Lester, Eau og Kickul, 2000; Rousseau, 2004; Branham, 2005; Mac, 2007; Wellin,
2007). Hao, Wayne, Glibkowsky og Bravo (2007) beeta vid ad peir hinir sému geti
einnig haft neikvaed ahrif & félagsandann & vinnustad og par med dregid Ur hollustu og
starfsanaegju medal annarra starfsmanna.

Eins og adur hefur verid nefnt pa talar Branham (2005) um ad folk fari i
gegnum akvedid ferli &dur en pad segir upp & vinnustad. Folk byrjar i nyju starfi af
ahuga en fer svo ad velta fyrir sér hvers vegna pad tok starfinu. Folk fer alvarlega ad
ihuga moguleikann & pvi ad heaetta og reynir ad gera breytingar til ad koma i veg fyrir
ad til pess purfi ad koma. Ef pad gengur ekki upp akvedur folk ad hetta en veltir
jafnframt fyrir sér kostnadinum vid ad heetta. FOlk hefur leit ad nyju starfi, fer
atvinnutilbod og yfirgefur ad lokum vinnustadinn. Hugsanlegt er hins vegar ad a
ferlinu teygist og i stad pess ad hetta haldi folk &fram & vinnustadnum. Pad er pa til
stadar likamlega en er heett tilfinningalega. Branham talar um ad petta sé eins konar

brettan prepa ferli.
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Hefja nytt starf med shuga

5 | Efast um ad rétt hafi verid ad piggja starfid

/ lHugsu alvariega um ad hatta

4 |Rsyna ad koma a breytingum

Akveda ad htta

" | Velta fyrir sér kostnadinum af ad hatta

7 | Svipast um eftir 86ru starfl

" | Bia sig undir 28 leita ad 66ru starfi

7| Leita a8 56ru starf

" | Fa starfstiibed

| Hetta ti 26 taka vi6 50ru starfi eda

/" | Hastta an bess ad eiga annad starf vist eda
/ /| Halda afram en telja sig ekki

7

Mynd 2.
Hvernig folk missir neistann en heldur afram ad vinna (Branham, 2005).

Hin greinilegu merki pess ad starfsmenn séu ad flosna upp eru atridi eins og auknar

fjarvistir eda skrop, seinagangur eda dnnur hegdun sem gefur til kynna ad vidkomandi

sé ad draga sig Ut ur hépnum eda sé ordinn neikvaedur gagnvart fyrirtaekinu og/eda pvi

sem pad stendur fyrir. bessi merki koma gjarnan fram eftir uppakomur sem hafa

fengid mjog & starfsmanninn og fengid hann i framhaldi af pvi til ad efast um hollustu

sina gagnvart fyrirteekinu. Hér geta verid um ad raeda tilvik eins og:

ad horft hefur verid framhja viokomandi i sambandi vid stéduhaekkun

ad starfio fellur ekki ad vaentingum starfsmanns

ao stafsmadur kemst ad pvi ad pad eigi ad feera hann til i starfi

ad starfsmadur kemst ad pvi ad fyrirteekid brytur sidareglur med starfsemi
sinni

ad starfsmadur kemst ad pvi ad fyrirtekid er til s6lu eda ad pad hafi pegar
verid selt

ao starfsmadur kemst ad pvi ad hann fer hlutfallslega leegri laun en adrir sem
vinna sama starf
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e a0 starfsmadur hefur fengid synjun er hann bidur um ad vera feerdur til innan
vinnustadarins

e a0 starfsmanni hefur verid neitad um fridag vegna vidburdar i fjolskyldu hans

e a0 starfsmadur lendir i utistodum vid samstarfsfolk eda yfirmenn

e a0 nainn samstarfsadili hefur heett stérfum eda verid rekinn

e ad starfsmadur verdur fyrir kynferdislegri areitni & vinnustad

e a0 starfsmadur verdur fyrir kynpattaforddbmum & vinnustad

Um 63% starfsmanna sem heetta sjalfviljugir hetta eftir einhverja af framangreindum
uppakomum. Branham leggur & pad aherslu ad pegar starfsmadur hettir pa sé pad
sjaldnast skyndiakvordoun heldur lokapunktur a ferli sem getur tekid vikur, manudi eda
jafnvel ar par sem hollustan minnkar smatt og smatt og folk losar sig fra fyrirtekinu.
pad gerist annadhvort med pvi ad folk segir upp og fer eda med pvi ad folk heldur
afram ad meta i vinnuna en er dhugalaust og fjarlegt. Starfid og vinnustadurinn
skiptir pad ekki mali lengur (Branham, 2005).
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4.

Salfreedilegi samningurinn
I hartnaer fimm aratugi hafa freedimenn velt fyrir sér hugtakinu um sélfredilega
samninginn. Med pvi er &tt vid pann 6skrifada samning sem starfsmenn og yfirmenn
gera sin & milli i upphafi starfssambands. Menn hafa velt fyrir sér uppbyggingu
samningsins, hvernig honum er vidhaldid, birtingarmyndum brota & honum og ekki
sist hver vidbrogdin geta ordid pegar hann er brotinn.

Hugtakid salfreedilegi vinnusamningurinn (e. psychological work contract) var
sett fram af Argyris arid 1960 og var pa notad sem hugtak yfir dskrifad samkomulag
milli hops starfsmanna og yfirmanns peirra. Samkomulagid, eins og hann skilgreindi
pad, var takmarkad vid petti eins og fjarhagslegan avinning, starfséryggi og
framleioni (Argyris, 1960). Adrir fylgdu & eftir vid ad préa hugtakio og gefa pvi nyjar
viddir. Arid 1962 var gerd rannsokn er byggdist & vidtélum vid 800 manns sem unnu
hja einkareknu fyrirtaeki i opinberri pjonustu. Rannsoknin var gerd i peim tilgangi ad
kanna hvada lifsreynslu starfsmenn verda fyrir i vinnunni og afleidingar peirrar
reynslu & andlega heilsu einstaklingsins. Rannsakendur komust ad nokkrum
athyglisverdum nidurstédum um pad sem peir kdlludu salfredilega samninginn (e.

psychological contract).

e | fyrsta lagi komust peir ad peirri nidurstédu ad samningurinn sé & milli
tveggja adila, pad er annars vegar starfsmannsins og hins vegar
vinnuveitandans sem starfsmadurinn kynnist i gegnum einn eda fleiri
stjornendur sem eru fulltrdar fyrirtaekisins.

e [ annan stad komust peir ad pvi ad hvétin til ad skapa samninginn og vidhalda
honum er bddum adilum jafnmikilveeg til ad uppfylla margar veentingar sem
ekki veeri haegt ad gera &n samvinnu beggja adila.

e | pridja lagi komust peir ad pvi ad mismunandi stjornendur sem eru fulltrar
fyrirtekisins hafa somu veentingar til starfsmanna. Pessar veentingar hafa
motast a liftima fyrirtekisins og ytra starfsumhverfi.

e | fjorda lagi komust peir ad pvi ad ventingarnar sem salfradilegi
samningurinn inniheldur eru fléknar i edli sinu og innihalda morg atridi, sum

almenns edlis (e. widely shared), 6nnur mjog einstaklingsbundin.

Nidurstada peirra var su ad salfredilegi samningurinn veeri kraftmikid ferli par sem

hlutadeigandi adilar semja sin & milli um veentingar hvor i gard annars & timum
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breytinga a adstedum, ventingar sem fara eftir skilningi samningsadila & framlagi
hins (Levinson, Price, Munden, Mandl og Solley, 1962).

Schein (1965) kom med innlegg i umraeduna um salfredilega samninginn arid
1965 med pvi ad benda & mikilveegi samremis i veentingum beggja adila og
afleidingar 6samraemis milli veentinga. Einnig benti hann & mikilvaegi pess ad badir
adilar heféu vald til ad knyja & um sina syn & samninginn og undirstrikadi hversu
bydingarmikid pad veeri ad sjd samninginn sem vixlverkandi samkomulag milli
tveggja adila og pvi mikilveegt ad sja hann fra sjonarhorni beggja.

Undanfarin ar hefur 6ll umreda um salfredilega samninginn ordid fyrir
miklum ahrifum fra salfreedingnum Denise M. Rousseau. Hun skilgreinir salfreedilega
samninginn sem skiptisamning (e. exchange agreement) milli starfsmanns og
atvinnuveitanda. Eitt af grunnatridum sélfraedilega samningsins er ad starfsmadurinn
trair pvi ad samkomulagid sé gagnkveemt, pad er ad segja ad sameiginlegur skilningur
sé til stadar sem sameinar hlutadeigandi adila um ad framfylgja akvednum adgerdum.
Sélfraedilegi samningurinn er upplifun starfsmanns af skyldum sinum gagnvart
vinnustadnum og skyldum vinnustadarins gagnvart starfsmanninum. Skipulagsheildin
leetur starfsmanninum i té samkeppnishaef laun, moguleikann & starfspréun,
starfspjalfun og gefandi starf. A moti laetur starfsmadurinn af hendi vinnuframlag sitt,
tima, faglega og teknilega pekkingu asamt hollustu (Rousseau og Greller, 1994;
Rousseau, 1995, 2001). Fra sjonarhorni sélfreedinnar pa skapar samningurinn pad
form og pann studning sem hvor adili um sig parfnast til ad fullnaegja edlislegum
porfum sinum fyrir traust sem einnig gerir peim Kleift ad semja um anagjulegt og
oruggt langtimasamband par sem samningsadilar purfa hvor a 6drum ad halda
(Schalk, 2004). Onnur hlid & salfredilega samningnum er ahersla a skynjud fyrirheit
(e. perceived promises) par sem fyrirheit eru skilgreind sem 6ll samskipti vardandi
framtidina. Pessi fyrirheit ma gefa til kynna med mismunandi hetti, svo sem i ritudu
mali, munnlega, i verklagsreglum eda stefnu i fyrirteekisins (Rousseau, 1989;
Rousseau og Greller, 1994). Flestir sem rannsakad hafa salfreedilega samninginn eru
p6 sammala um ad ef skynjudum fyrirheitum fylgir ekki vissan um ad loford hafi
verid gefio pa fellur pad utan vid salfredilega samninginn (Rousseau og Greller,
1994). Sélfraedilegi samningurinn felur i sér ad geta & vissan hatt spad fyrir um pad
sem koma skal. Félk sem skuldbindur sig og stendur vid loford sin & audveldara med
ad sja fyrir hvad verda vill og getur gert azetlanir par ad lutandi par sem adgerdir pess

eru fyrirsjdanlegar baedi gagnvart pvi sjalfu og 6drum (Rousseau, 1995). Munnleg
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loford og yfirlysingar eru undirstada hins salfreedilega samnings og eru raudur pradur i
gegnum o6ll &framhaldandi samskipti. Par sem munnleg loford eru leid til ad gefa til
kynna &setning eru pau gefin frekar snemma i vinnusambandi medan adilar eru ad
kynnast og medan pa skortir ennpé &preifanlegar upplysingar hvor um annan. Loford
eru lika leid einstaklinga til ad hafa stjérn a eigin hegdun til ad na fram peirri
nidurstddu sem peir dska eftir (Rousseau, 2001). Starfsmenn med gédan salfraedilegan
samning eru O6liklegri en adrir til ad yfirgefa fyrirtekid par sem komid er til moéts vid
parfir peirra. Shore og Barksdale (1998) komust ad pvi ad starfsmenn sem toldu sig
hafa g6dan salfreedilegan samning baru vinnustad sinum gdédan vitnisburd og syndu
fyrirteekinu hollustu. Par af leidandi hoféu peir minni dhuga a ad skipta um starf en
starfsmenn sem fannst ekki ad salfreedilega samningnum veeru gerd god skil & peirra
vinnustad. Ef godur salfreedilegur samningur getur eflt frammistédu starfsmanns og
jafnvel haldid honum lengur i starfi hja fyrirteekinu en ella pa gefur augaleid ad pad er
mjog mikilveegt fyrir vinnuveitanda ad hlta ad salfreedilega samningnum, par sem
starfsmannavelta er kostnadarsoém, eins og minnst hefur verid a.

Ofugt vid hinn formlega radningarsamning er salfraedilegi samningurinn hadur
skynjun og pess vegna er talkun einstaklingsins & skilyréum og skuldbindingum i
samningnum einstaklingsbundin par sem honum verdur ekki deilt med 6drum. Engir
tveir einstaklingar upplifa pvi séalfredilega samninginn a sama hatt p6é ad peir sinni
somu storfum hja sama vinnuveitanda (Parks og Schmedemann, 1994; Rousseau,
1995, 1989; Lester o.fl., 2000; Kickul, 2001). par sem salfredilegi samningurinn er
alltaf huglaegur, éskrifadur og ekki reeddur eda gert formlegt samkomulag um hann er
hann djupstedari en allir formlegir starfssamningar (Beardwell, Holden og Claydon,
2004). par sem samningurinn er ekki skrifadur eins og formlegur starfssamningur
getur hann innihaldid hundrud atrida pott hvorki starfsmadur né vinnuveitandi einbeiti
sér nema ad nokkrum i einu (Kotter, 1973).

Sélfraedilegi samningurinn er ad miklu leyti byggdur & lofordum eda vilyroum
og tekur mid af hugleegum fyrirmyndum sem eru tiltdlulega traustar og varanlegar &
hverjum tima. Lykilatridi hvad vardar salfredilega samninginn er su stadreynd ad
adilar taka patt i honum af fasum og frjalsum vilja og sampykkja ad gangast undir
hann & sinum forsendum eins og peir sjalfir skilja samninginn, skynja hann og tulka.
Pad er samt ekki endilega sa skilningur sem hinn samningsadilinn hefur eda hafdi i
hyggju. Skuldbindingarnar eru huglegar og innihalda alltaf margred sjonarhorn

samningsadila. Af peim sokum verdur salfredilegi samningurinn ad fela i sér
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einhverja hagsmuni fyrir bada adila og er &tid hadur takmorkunum peirra sem ad
honum standa (Rousseau, 1995). Vantingar breytast og hafa ahrif a hegdun & hverjum
tima fyrir sig. Sélfreedilegi samningurinn er pvi sibreytilegur fr4 einum tima til annars
(Schein, 1965; Rousseau, 1995; Schalk, 2004; Wellin, 2007). Stor pattur hins
séalfreedilega samnings er ad einstaklingurinn telur ad samkomulagid sé gagnkveaemt,
bad er ad segja ad raunverulegur sameiginlegur skilningur sé til stadar sem bindur
hina hlutadeigandi adila til ad gripa til akvedinna adgerda vid akvednar adstedur
(Rousseau, 2001).

4.1 Hveneer byrjar salfradilegi samningurinn?

pétt salfreedilegi samningurinn sé 6skrifadur er hann i raun radandi ahrifavaldur
hegdunar innan fyrirtekja (Schein, 1965). par sem salfraedilegi samningurinn byggist
a skynjun og talkun beggja adila, p.e. starfsmanns og vinnuveitanda, felur hann i sér
hvada skyldur peir bera hvor gagnvart 6drum. Pessar skyldur eru oftast 6formlegar og
onakvemar. Pad sem mali skiptir er ad starfsmadurinn telur ad per séu hluti af
sambandinu vid vinnuveitandann. Métun pessa svokallada ,,skiptisamnings® byrjar i
radningarferlinu, eda jafnvel enn fyrr, en samningurinn er sibreytilegur og er virkur
allan pann tima sem einstaklingurinn starfar fyrir fyrirteekid (Lester o.fl., 2000).
Sélfraedilegi samningurinn byrjar gjarnan l6ngu fyrir rddningu med ordspori
fyrirteekisins Ut & vid. Allt kynningarefni fra fyrirteekinu og 6ll skrif um pad skapa pa
umgjord sem vinnuveitendur vilja syna ut & vid og gefa til kynna hvernig starfsmenn
eru medhondladir (Niehoff og Poul, 2001). Oft vita umseakjendur deili a
vinnustadnum pegar peir sekja um starf. Peir vita gjarnan hvort starfsmenn par séu
almennt &naegdir og fyrirteekinu haldist vel & starfsfolki eda hvort malum sé 6fugt
hattad. PO kemur fyrir ad fyrirteki lati ekki nafns sins getid i starfsauglysingu og lati
radningarstofu sjd um pann patt radningarinnar. Ef vidkomandi pekkir ekki til
fyrirteekisins byrjar sélfreedilegi samningurinn i atvinnuauglysingunni. Hvernig er
auglysingin sett fram, koma fram einhver loford eda eru eingéngu settar fram krofur. |
atvinnuvidtalinu virdast einstaklingar hafa tilhneigingu til ad bdast vid, leita eftir og
skapa sér salfredilegan samning sem hjalpargagn til skilnings og talkunar &
sambandinu vid vinnuveitandann (Lester o.fl., 2000). R&dningarferlid sjalft gefur
umsakjanda mynd af fyrirtekinu og getur ytt undir dkvednar veentingar. per geta
verid apreifanlegar, eins og laun, hlunnindi, adbunadur og ahold. ber geta lika verid

Oapreifanlegar, eins og pad hvernig komid er fram vid starfsmenn og valddreifing (e.
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empowerment) starfsmanna (Niehoff o.fl., 2001). Heagt er ad setja adrattarlaus
fyrirheit i starfssamning fram & mismunandi vegu. bau geta verid skrifleg, munnleg
eda peim komid fyrir i verklagsreglum fyrirteekisins (Parks og Schmedemann, 1994;
Kickul, 2001). bvi betur sem ventingar adila hvors til annars passa saman peim mun
meiri eru likurnar & ad folk sé anaegt i starfi. bad leidir til aukinna afkasta starfsmanna,
aukinnar framleidni og minni starfsmannaveltu en ella (Kotter, 1973; Branham, 2005).

/Atla ma ad pad séu meiri likur a ad starfsmadur sem seakir um starf pekki til
fyrirteekisins en ad fyrirteekid pekki til starfsmannsins. Starfsmadurinn hefur i peim
tilfellum haft lengri tima til a® mota ser skodun & fyrirteekinu og kynna sér starfsemi
bess og ordspor. Ef honum list ekkert & fyrirteekid sekir hann ventanlega ekki um.
Hins vegar purfa radningarstjorar ad kynnast starfsmanninum gegnum radningarferlio
og i framhaldi af pvi ad meta hafni vidkomandi til starfsins og hefni til samvinnu,
asamt pvi ad meta hvort vidkomandi passi inn i fyrirtekjamenninguna sem er til

stadar.

4.2 Sélfraedilegi samningurinn sem stjornunartaki
Samkvaemt Smithson og Lewis (2003) vard Shein fyrstur manna til ad benda a
mikilveegi salfredilega samningsins sem verkfaris til ad skilja og stjorna starfsfolki.
peim Freese og Schalk (1996) og Wellin (2007) ber saman um ad adalatridid sem hafa
ber i huga vid stjérnun & og med salfredilega samningnum sé samskipti (e.
communication). Innri samskipti sntast pé ekki einvéroungu um ad senda télvupost a
starfsmenn og halda stuttar samantektir a fundum (e. briefings). Samskipti snuast
einnig um fyrirteekjamenningu, stjornunarhetti og hegdun. Samskipti eru pannig
meira en bara hid talada eda skrifada ord. Folk tulkar ekki einungis pad sem pad heyrir
heldur einnig pad sem pad sér og upplifir. Ordreedan nar einingis til 7% talkunar af
samskiptum en yfirbragd og raddbleer 38% og likamstjaning stendur fyrir heilum 55%
af tdlkunum i samskiptum manna & milli (Dunmore, 2002).

Wellin (2007) sér salfreedilega samninginn fyrir sér sem mjdg ahugaverdan
midil til ad skilja skipulagsheildir. Hann bendir & ad salfredilega samninginn megi
einnig nyta sem umgjord til studnings fyrirtekjum til aukinnar skilvirkni og til ad
verda betri vinnustadir en adur. Wellin segir ad pad séu prjar grunnastedur fyrir pvi
ad yfirmenn geti notad salfredilega samninginn sér til framdrattar. Hann segir ad med
bvi ad atta sig & pvi hvernig salfreedilegi samningurinn virkar megi nota hann til ad

skilja og segja fyrir um hegdun starfsmanna. Salfredilega samninginn er einnig haegt
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ad nota til ad tengja (e. engage) starfsfolk saman. Ef allir starfsmenn, pvert yfir
fyrirteekid, eru samstilltur hopur med sému markmid og vinna allir saman pa eykur
bad starfsanaegju og dregur Ur gagnryni starfsmanna. Ad lokum bendir hann & ad pad
megi nota salfreedilega samninginn til ad samstilla starfsfolk sem best gagnvart

vidskiptavinum og stefnu fyrirtaekisins.

4.3 Brot a salfraedilega samningnum

I pessari rannsokn er fylgt fordemi Gudridar Sigurbjornsdéttur (2007) en hun talar
jéfnum hoéndum um brot (e. breach) og vanvirdingu (e. violation) sem brot &
sélfredilega samningnum. Hér eftir verdur pvi rett um brot & salfredilega
samningnum pegar annad hvort pessara hugtaka kemur fyrir og ekki gerdur
greinarmunur & hvort ordid er notad i frumtexta.

Samkvaemt Conway og Briner (2005) var pad Shein sem kynnti fyrstur manna
hugtakid um brot & salfredilega samningnum (e. contract violations) arid 1965. Hann
setti fram pa kenningu ad litil samsvérun milli veentinga starfsmanna og vinnuveitanda
hefdi neikveed ahrif & starfsdnaegju, hollustu og frammistédu i starfi. Dulac, Coyle-
Shapiro, Henderson og Wayne (2008) vilja meina ad hugtakid um brot & sélfredilega
samningnum sé sennilega hid mikilvaegasta ad baki alls salfreedilega samningsins par
sem pad varpar ljosi & hvers vegna salfredilegi samningurinn getur haft neikvad ahrif
a tilfinningar starfsmanna, framkomu peirra og hegdun. FoOlk upplifir brot &
sélfreedilega samningnum pegar ekki tekst ad standa vid pa skuldbindingu sem
samningurinn atti ad hafa i for med sér og pad hefur skadleg ahrif & pa peetti sem
honum var &tlad ad standa vordé um.

Brot & samningi telst vera pegar annar hvor adilinn gengur & bak orda sinna
pratt fyrir ad vera i adstddu til ad standa vid sinn hluta. Fra sjénarhorni polandans eru
oft 6ljos skil milli pess hvort hinn adilinn getur eda getur ekki stadid vid sinn hluta
samkomulagsins (Rousseau, 1995). Brot & sélfraedilega samningnum ma skilgreina
sem tilfinningalega upplifun sem veldur pvi ad einstaklingurinn finnur til vonbrigda,
reidi og/eda smanar sem fylgir i kjolfar brota & samningi og peim adsteedum er vid pad
kunna ad skapast. Rannsoknir hafa leitt i 1jos ad brot & salfreedilega samningnum eru
verulega tid og geta haft alvarleg ahrif & baedi einstaklinginn og fyrirteekid sem hann
vinnur fyrir (Morrison og Robinson, 1997; Hao o.fl., 2007). Rannsokn Gakovics og
Tetricks (2003) syndi ad brot a salfredilega samningnum geta verid asteda pess ad

folk sé Oanagt & vinnustad og einnig syndi rannsékn peirra fram a ad auknar
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starfskrofur og/eda brot & samningnum tengjast tilfinningalegri 6rmégnun starfsmanna
(e. emotional exhaustion).

Brot geta stafad af misskilningi (e. inadvertent), eins og t.d. ef annar adilinn
misskilur fundartima og metir ekki eda meetir of seint. Ef adilar eru sammala um ad
seinkunin hafi verid at af misskilningi pa er ekki um sundrung milli adila ad raeda og
badir eru reidubunir til ad halda afram eins og ekkert hafi i skorist.

Brot geta einnig stafad af akvedinni upplausn eda roskun (e. disruption) &
venjubundnum athofnum. Par spila utanadkomandi peettir inn i sem gera pad ad
verkum ad annar hvor adilinn getur ekki stadid vid sinn hluta samningsins (Rousseau,
1995). (Robinson, Kraatz og Rousseau, 1994) benda & ad badi starfsmenn og
vinnuveitendur geta upplifad brot a salfreedilega samningnum fra hendi hins adilans.
pad geta komid upp timabil eda tilfelli par sem fyrirteeki eru vanhef (e. inability) af
einhverjum astedum og geta ekki stadid vid sinn hluta salfredilega samningsins.
Jafnvel pétt loford séu gefin af gédum vilja geta utanadkomandi atridi haft ahrif a
framvindu mala, eins og breytingar a innra eda ytra starfsumhverfi eda
ofyrirsjdanlegur samdréttur sem gerir fyrirteekinu erfitt fyrir. Brot & samningi aukast
bvi i réttu hlutfalli vio pad ad fyrirteekinu vegnar verr (Robinson o.fl., 1994; Mac
2007).

[ pridja lagi getur verid um hrein og Klar brot ad raeda, i peim tilfellum pegar
annar hvor adilinn getur mogulega stadid vid sinn hluta samningsins en neitar ad gera
pad (Rousseau, 1995). bad geta komid upp tilvik par sem fyrirteekid hefur ekki d&huga
a (e. unwillingness) ad standa vid sinn hluta samningsins. Umbodsadilar geta gefid
loford sem peir hoféu aldrei i hyggju ad standa vid eda peir geta akvedid ad svikja
loford sem peir upphaflega h6fdu hugsad ser ad halda (Morrison og Robinson, 1997;
Gakovic og Tetrick, 2003).

Pegar adilar gera med sér salfreedilegan samning gerir starfsmadurinn sér ljost
ad med pvi ad ganga ad samningnum skuldbindur hann sig til ad leggja fyrirteekinu lid
og fylgja fyrirmaelum stjornenda. Starfsmadurinn skilur sem svo ad i skiptum fyrir
framlag sitt muni hann fa akvedna hluti fra fyrirteekinu. A sama hatt veentir
vinnuveitandinn nokkurs af sambandi sinu vid starfsmanninn (Chen, Tsui og Lifeng,
2008). pessi skilningur & gagnkvemum skyldum er annadhvort tilkominn vegna
samskipta i reedu eda riti eda vegna vidbragda beggja adila. Samningsadilar geta skilid
sem svo ad badir skilji skuldbindingarnar & sama hatt en oftar en ekki eru samskipti

onakvem og peim abdtavant. Petta misreemi i samskiptum (e. miscommunications) er
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hvorki af asettu radi né af illum hug, heldur & pad reetur sinar ad rekja til pess ad badir
adilar hafa tilhneigingu til ad syna hvor 6drum imynd sér i hag medan a
adlodunartimabili (e. attraction process) stendur. betta getur leitt til pess ad badir
adilar telja ad meira hafi verid lofad i byrjun en raun ber vitni. Hvorugur adilinn vill
lata meira af hendi en hann telur sig skulda hinum. Stundum telur annar adilinn ad
hinum beri skylda til ad leggja fram eitthvad akvedid eda standa vid einhverja
skuldbindingu sem métadilanum er ekki kunnugt um pannig ad hann 6hjakvemilega
stendur ekki undir vaentingum par sem hann gerdi sér ekki grein fyrir pvi hvers var
veenst af hans halfu (Shore, Tetrick, Taylor, Coyle-Shapiro, Liden og McLean Parks,
2004). bad eru margar leidir til ad brjéta salfreedilega samninginn en Rousseau (1995)
bendir & algengustu mistokin sem gerd eru, annars vegar af hendi samningsadila og

hins vegar kerfisins (e. system):

Samningsadilar:
Nylidar, framkveemdastjérar, samstarfsadilar, leidbeinendur, edstu yfirmenn (e. top managent).
o  bekkja ekki starfid

e Lofaupp iermina & sér

e Segja eitt en gera annad

o Veita ekki nzgjanlegan studning

e Fylgja ekki viokomandi eftir med verkefnin
e  Litid um samskipti

e  Misvisandi skilabod

Kerfid:
Umbun, 4go6di, starfsferill, fylgst med frammist6du, pjalfun, skjalfestar heimildir (e.
documentation).
e Breyting & vidmidum
e Umbun eldri starfsmanna frekar en umbun fyrirmyndarstarfsmanna
e Breyting a8 umfangi starfs
e  Starfsmenn hadir stjérnanda
e  Métsagnarkenndar starfsadferdir
o  Verk ekki klarud & réttum tima
e  Skortur & endurgjof
e Hafni vidkomandi passar ekki pvi starfi sem honum er Gthlutad
e Framkveaemd starfs i 6samraemi vid verklagsreglur

Tafla 1.

Algengustu brot & salfreedilega samningnum (Rousseau, 1995).
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Pad eru akvednir pettir sem yta undir pessi brot a salfreedilega samningnum. Fyrst ma
nefna agreining og litid traust milli einstaklinga innan fyrirteekisins. I annan stad ma
nefna félagslega fjarleegd (e. social distance) milli samningsadila par sem hvorugur
getur sett sig i spor hins. Einnig getur verio um ad reda erfidleika i rekstri
fyrirtaekisins og/eda nidurskurd og svo getur komid upp su stada ad annar adilinn telji
sig ekki hafa gagn af samningnum og meti hann litils (Rousseau, 1995). Starfsmenn
eru liklegri til ad lita svo & ad brot hafi verid framid & séalfreedilega samningnum ef
fyrirtekid & vid rekstrarerfidleika ad strida. Starfsmenn eru einnig liklegri til ad sja
brot & samningnum ef peir hafa lent i pvi ad brotid hafi verid & peim hja fyrri
vinnuveitanda, ef frammistada peirra er oOfullnaegjandi, ef peir eru ekki formlega
kynntir fyrir samstarfsmonnum og/eda ef peir hafa litil eda engin samskipti vid
samstarfsmenn utan vinnutima (Robinson og Morrison, 2000). Brot & samningnum er
afall fyrir sambandid og grefur undan trausti. Styrkur sambandsins, og einkum og sér i
lagi saga pess, hefur ahrif & upplifun fdlks af brotinu. Ef 4tk og undirliggjandi gremja
eda Onnur einkenni vantrausts hafa pegar komid upp eru peir sem fyrir brotinu verda
liklegri til ad sja brotid fyrir sér sem med rddum gert. Pad er erfitt ad byggja aftur upp
traust ef pad hefur einu sinni verid fétum trodid og slemt samband versnar. Ef
samkomulagid er gott pa er félk alla jafna umburdarlyndara, jafnvel pott asteeda
brotsins sé 61j6s (Rousseau, 1995). [ starfssambandi hefur starfsmadur einungis meiri
vold en fyrirtekid ef hann hefur pekkingu & valdi sinu sem er verdmet fyrir
vinnustadinn og gerir pad ad verkum ad fyrirtaekid reidir sig & hann og parfnast hans. I
flestum tilfellum er pvi poé farid svo ad starfsmadur hefur minni vold en
vinnuveitandinn og vinnuveitandinn getur haglega skipt & honum og &drum
starfsmanni en starfsmadurinn & kannski ekki jafnaudvelt med ad heatta &
vinnustadnum. I tilfellum par sem starfsmadurinn er valdameiri i sambandinu ma gera
rad fyrir pvi ad brot & salfreedilega samningnum séu alitin of kostnadarsém fyrir
vinnustadinn par sem pad geeti haft mikla pydingu fyrir fyrirtekid ef starfsmadurinn

myndi heetta i kjolfarid (Morrison og Robinson, 1997).

4.4 Vidbrogo vio brotum a salfraedilega samningnum

Brot & salfredilega samningnum tengjast pvi ad ekki er fario eftir honum. Sé horft til
bess hversu huglaegur salfredilegi samningurinn er og hvernig folk skynjar hann er
ekki vist ad folk upplifi brot & honum i 6llum tilfellum, auk pess sem félk tulkar

adstedur a mismunandi hatt. Viobrégd einstaklinga vid broti & salfreedilega
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samningnum hafa morg birtingarform. Vid brot & samningi kemur fram vantraust milli
adila, reidi og agreiningur (e. attrition) (Robinson o.fl., 1994). I framhaldi af pvi verda
breytingar & samskiptum milli adila, ar hollustu starfsmanna vid fyrirteekid dregur og
ahugi & malefnum pess minnkar (Bies og Tyler, 1993; Rousseau, 2004, 2005;
Branham, 2005). Starfsmenn sem hafa upplifad brot a salfredilega samningnum eru
liklegir til pess ad lita svo a ad vinnuveitanda sé ekki treystandi til ad standa vid
skuldbindingar sinar og ad honum sé nokkud sama um vellidan og velferd starfsmanna
sinna (Rousseau, 1995). FoOlk hettir helst eftir brot & salfreedilega samningnum pegar

eftirfarandi adstaedur eru fyrir hendi:

e Samningurinn er vidskiptalegs edlis
e  Audvelt er ad finna énnur sambeerileg storf eda samberilegt starfsfolk
e  Sambandid hefur einungis varad i stuttan tima

e Annad starfsfolk er einnig ad hetta

e  Tilraunir til ad lagfaera brot & samningnum hafa mistekist

Tafla 2.

Algengar adsteedur sem valda pvi ad folk segi starfi sinu lausu (Rousseau, 1995).

Brot & salfreedilega samningnum getur leitt til pess ad folk segi starfi sinu lausu pott
pad gerist alls ekki i 6llum tilfellum. 1 ranns6kn sem gerd var arid 1994 kom fram ad
79% starfsmanna sem hattu i starfi ségdu ad brotid hefdi verid & salfreedilega
samningnum sem peir téldu sig hafa vido fyrirtekid en pad sama gerdu 52%
starfsmanna sem héldu pé afram ad vinna a sama stad (Robinson o.fl., 1994). Flestir
sem segja upp innan tveggja ara eftir ad peir hofu storf greina fra pvi ad ein af
asteedunum sé su ad vinnuveitandi hafi ekki stadid vid sinn hluta hins salfredilega
samnings. Brot geta verid af ymsum toga. Til demis getur verid um brot ad reda
begar skipt er um nasta yfirmann eda annan stjornanda, par sem samningurinn
vardadi frafarandi yfirmann og er par med ar sfgunni. Pad sama ma segja um
breytingar a mannaudsstjornun innan fyrirtekja, til demis gerdar i peim tilgangi ad
stydja vid nyja stefnu. Starfsmenn gata tekid breytingunum pannig ad par med séu
eldri skuldbindingar peirra ar ségunni (Rousseau, 1995, 2004).

Eins og &dur er nefnt virdist mjog algengt ad folk telji ad framid hafi verid brot

a salfredilega samningnum. Rannsokn leiddi i 1jos ad fyrstu tvo arin i starfi upplifdi

30



meira en helmingur nyrra starfsmanna, eda 55%, brot a peim samningi sem pad taldi
sig hafa gert vid fyrirtekid i radningarferlinu (Robinson 0.fl.,1994). | annarri
rannsokn, par sem patttakendur voru bednir um ad halda dagbok i akvedinn tima,
skyrdu 69% fra einu broti eda fleiri & salfreedilega samningnum & 10 daga timabili
(Lester, Turnley, Bloodgood og Bolino, 2002). P60 ad salfredilegi samningurinn
gagnvart starfsmanni sé brotinn pydir pad ekki endilega, eins og fram hefur komid, ad
starfsmadurinn segi starfi sinu lausu i kjolfarid p6 ad hann syni akvedin neikvad
vidbrdgd. Mogulega er haegt ad Gtskyra pad ad einhverju leyti med peirri stadreynd ad
félk parf ad hafa akvednar tekjur pannig ad pad parf ad hafa fengid adra vinnu eda
hafa 6nnur atvinnutilbod i sjonmali til ad lata verda af pvi ad segja upp og hetta (Hao
o.fl., 2007).

Vinnuveitendur hafa tilhneigingu til ad lita svo & ad peir hafi stadid vid sinn
hluta hins salfreedilega samnings jafnvel pétt starfsménnum kunni ad finnast ad svo sé
ekki. Somu sdgu ma segja um starfsmenn. Peir geta stadid i peirri trd ad peir hafi
uppfyllt sinn hluta salfredilega samningsins pott vinnuveitendur séu a 6dru mali. Petta
mynstur i samskiptum stadfestir pa tilhneigingu adila til ad meta frekar sitt eigid
framlag en annarra (Rousseau, 2004).

Samkveemt kenningum Rousseau (1995) hafa fyrirteeki marga fulltria sem
kynna syn fyrirtekisins & pa gagnkveemu skuldbindingu sem starfssamningurinn felur
i sér. beir geta verid allt fra edstu yfirménnum til nasta yfirmanns en pad er yfirleitt
neesti yfirmadur sem midlar samkomulaginu til starfsmannsins (Takelab og Taylor,
2003). Par af leidandi er starfsmadurinn liklegur til ad sja einmitt pann adila sem
myndar salfraedilega samninginn og vidheldur honum gagnvart starfsmanninum sem
umbodsmann fyrirteekisins (Shore og Tetrick, 1994).

pegar yfirmadur telur ad starfsmadur standi ekki vid sinn hluta sélfredilega
samningsins getur hann brugdist vio & nokkra mismunandi vegu. Til ad byrja med
getur hann gefid starfsmanninum slakan vitnisburd, sem i sumum tilfellum getur hvatt
starfsmenn til ad gera betur (Takelab o.fl., 2003). Pad eru p6 adallega tveer adferdir,
sem yfirmadur hefur til ad hvetja (e. inducement) starfsmanninn, sem hann getur nytt
sér i badar attir eftir pvi hvad vid a. Verdi hann pess askynja ad starfmadur standi ekki
vid sinn hluta samningsins getur hann dregid Ur beitingu pessara atrida. Annars vegar
eru pad fjarhagslegar eda agodatengdar adgerdir eins og laun eda hlunnindi. Hins
vegar geta pad verid uppbyggjandi (e. developmental) adgerdir eins og pjalfun og/eda

adstaedur par sem starfsmenn eru sjalfir patttakendur i akvardanatokum. Einnig hafa
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yfirmenn moguleika & ad veita starfsmonnum stéduhaekkanir (Thompson og
Bunderson, 2003; Duanxu, Tsui, Yichi og Li, 2003). ba er 6talid eitt atridi til vidbotar
sem er i hondum yfirmanns og er talid eftirsoknarvert af halfu starfsmannsins. Par er
um ad reda félags- og tilfinningalegan studning og tillitssemi vid starfsmenn sem
einstaklinga (Graen og Scandura, 1987; Liden, Wayne og Stilwell, 1993). begar
yfirmadur verdur pess var ad starfsmadur standi ekki vid sinn hluta hins salfreedilega
samnings dregur hann ar moguleikum vidkomandi til uppbyggingar. Hann synir
starfsmanninum minni félagslegan studning og minna traust en adur til ad skapa
jafnveegi i skiptisamningnum sem hann telur ad sé & milli sin og starfsmannsins (Chen
o.fl., 2008).

4.4.1 Personugerd og félagslegur leerdomur

Félagslegur leerddbmur og hegdunarmynstur hefur ahrif a vidbrogd einstaklinga vid
brotum & sélfreedilega samningnum. Par sem samningurinn er hadur hugleegri talkun
samningsadila og tulkadur mismunandi af hverjum og einum felur pad i sér ad
skilningur einstaklingsins skiptir 6llu mali vardandi pad hvad salfraedilegi
samningurinn er, hvort hann hefur verid brotinn og einnig hvernig einstaklingurinn
bregst vid broti. Vidbrogd og skilningur einstaklingsins & salfredilega samningnum
reedst af eiginleikum hans og personueinkennum (Ho, Weingarth og Rousseau, 2004).
Adstaedur spila einnig afgerandi hluta og geta verid til pess ad badi yta undir og draga
ar vidbrogdum vid broti & samningnum. Einstaklingar bregdast afar misjafnt vid
brotum & salfreedilega samningnum. Sumir hverjir skipta um vinnu, adrir pjast i hljodi
(e. suffer in silence) og enn adrir endursemja med pvi ad raeda atburdinn vid yfirmann
til ad fordast svipadar uppakomur i framtidinni (Rousseau, 1995). Salfreedingar hafa
synt fram & pad ad einstaklingar hafa mismikla adlogunarhafileika og eru misjafnlega
aheettusaeknir. Sumir einstaklingar taka ahaettu i starfi eda nyju verkefni, sem myndi
ekki hvarfla ad 6drum. Ahattusaeknari einstaklingar eyda ekki tima i ad einblina & allt
pad sem geeti farid urskeidis heldur skella sér i verkefnin og taka pvi sem héndum ber.
Varfernari einstaklingar fara sér hagar og vega og meta allar hlidar
framkvemdarinnar &dur en peir hefjast handa. beir purfa ad hafa stjorn & 6llum
adsteedunum og eru gjarnan tortryggnir og treysta engum, varla sjalfum sér. peir eru
liklegri til ad lenda i agreiningi og finnast a sér brotid 6drum fremur par sem peir sja

fleiri hindranir & veginum og grunar frekar métadilann um graesku (Hurley, 2006).
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Levinson (1962) segir ad pad seu augljos tengsl personueinkenna vid pad hvort folk
telji ad brot hafi verid framid salfreedilega samningnum. Hann vill meina ad par sem
sélfraedilegi samningurinn sé tilkominn vegna émedvitads hugsanaferlis, einhvers sem
patttakendur i samningnum séu ekki endilega fyllilega medvitadir um, pa litist hann
0g viobrégd vid honum alltaf af persénueinkennum hlutadeigenda.

Hvort fyrirteeki og einstaklingar binda endi & samband sitt eftir brot &
séalfreedilega samningnum eda greida Ur vandamalum sem upp hafa komid raedst af
adsteedubundnum pattum og hversu méttekilegir adilarnir eru. Rannsdéknir benda til
ad vidbrdgd og adgerdir adila i slikum adstedum megi einkum og sér i lagi tengja
tveim meginpattum. Pad er annars vegar hversu virkir eda adgerdalausir (e. active —
passive) adilarnir eru og hins vegar hversu uppbyggjandi eda skadlegir (e. constructive

— destructive) peir eru.

Uppbyggjandi Skadlegur
(e. constructive) (e. destructive)
Virkur (e. active): Tjair sig (e. voice) Afneitun
Adgerdalaus (e. passive): Hollusta Heettir

Tafla 3.

Vidbrogd folks vid broti & sélfreedilega samningnum (Farrel, 1983; Rousseau, 1995).

Ef polandinn hefur tilhneigingu til ad sja sambandid sem verdmeett og eitthvad sem er
bess virdi ad bjarga og vidhalda etti pad ad yta undir uppbyggingu. Polandinn
akvedur ad tja sig um sina hlid eda akvedur ad syna hollustu i adsteedunum (sbr. virkur
— adgerdalaus). Ef polandinn sér sambandid ekki & pennan hatt er mun liklegra ad
viokomandi syni hegdun sem grefur undan sambandinu (sbr. uppbyggjandi —
skadlegur). P& eru vidbrogd eins og afneitun og uppsdégn mun liklegri en i hinu
tilvikinu (Rousseau, 1995).

Samkveemt kenningum um félagslegan lerdom pa er hegdun einstaklinga

byggd a pvi sem fyrir peim er haft. Félagslegur leerddmur getur ytt undir eda dregid Ur
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akvedinni hegdun og vidbrogoum. Starfsmenn sja fljotlega og skynja gegnum
fyrirteekjamenninguna hvad er vidurkennd hegdun innan veggja fyrirteekisins og hvad
ekki. Ef til ad mynda starfsmadur A hefur horft upp & starfsmann B kvarta undan
einhverju og starfsmadur B hefur fengid skjota og géda urlausn mala er starfsmadur A
mun liklegri til ad kvarta lika ef eitthvad kemur upp & en ef starfsmadur B hefdi fengid
neikvaed viobrogd vegna umkvartana sinna (Rousseau, 2005). Nanar verdur fjallad um
fyrirtekjamenningu i kafla 7.

P& alyktun mé draga af framangreindu ad einstaklingar hafi olikar bjargir til ad
vinna ur vandamalum daglegs lifs og taka mjég mismunandi a uppakomum sem peir
verda fyrir og verkefnum sem fyrir pa eru 16gd. Sumir sja moéguleg vandkvadi vid
hvert fétmal en adrir leysa verkefnin an vandkvada og lita & pau sem jakvaeda reynslu

sem draga ma leerdom af.

4.4.2 Kynjamunur vardandi skynjun & séalfraedilega samningnum

Rannsoknaradilar hafa bent & pa stadreynd ad konur og karlar hafa tilhneigingu til ad
bregdast misjafnlega vid pegar um brot & salfredilega samningnum er ad rada.
(Willem, De Vos og Buelens, 2010). Ymislegt bendir til ad menn séu vidkveemir fyrir
ad jafnredi (e. equity-sensitive) sé vidhaft. Med pvi er att vid ad karlmenn hafi
tilhneigingu til ad bera gaumgafilega saman hvad peir hafa fengid i sinn hlut midad
vid adra og meta starfssambandid Gt fra peirri forsendu. Hins vegar er talad um ad
konur séu velviljadri (e. beneficient) vinnuveitanda. bar er att vid ad konur hugsi um
hag heildarinnar frekar en ad einblina & sinn eigin og séu sattar pegar sem flestir bera
sem mest Ur bytum (Rousseau, 1995). Hér spilar po personugerd og félagslegur
leerdomur inn i, sem er mikilveegur pattur eins og minnst var a i kafla 4.4.1. Adrar
rannsoknir benda til pess ad pad sé kynjamismunur hvad vardar gildismat starfs. Til ad
mynda vilja konur fremur ad komid sé fram vid paer af virdingu og ad paer péni vel en
karlmenn hafa meiri &huga a ad komast til metorda, dhuga & félagslegri stédu sinni og
bvi ad rada sér sjalfir (Elizur, 1994; Schalk, 2004). Einnig benda rannsoknir til ad
konur adstodi hver adra ef til misklidar kemur milli einhverrar peirra og yfirmanns.
Posig og Kickul (2004) vitna i rannsokn Greenglass og félaga fra arinu 1998 sem gerd
var medal kennara. Rannsoknin leiddi i ljos ad konurnar leitudu mun meira til

samstarfsmanna en Kkarlarnir og ad peer fengu meiri studning fra 6drum konum medal
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samstarfsmanna en koérlum. Einnig kom fram ad pessi samstada medal kvennanna

hafdi jakveed ahrif & vinnustadamenninguna.

4.5 Urraedi yfirmanna til ad takast & vid brot & salfraedilega samningnum

Til ad koma i veg fyrir brot a salfreedilega samningnum ettu yfirmenn fyrst af 6llu ad
varast pad ad skapa oOraunhafar veentingar starfsmanna i radningarferlinu, vid
felagsmétun og hvad vardar samskipti. Yfirmenn geta dregid Ur eda upprett
neikvaedar afleidingar brota strax med pvi ad fylgjast med tilfinningalegu astandi
starfsmanna sinna og ,,slokkva elda* adur en neikveett atferli neer yfirhondinni. Pad er
medal annars haegt ad gera med ad pvi fa adstod utanadkomandi fagadila par sem
unnid er med ymsar tilfinningar sem geta blossad upp vid pad ad starfsmanni finnst &
sér brotid (Smiths og Pace, 1992). Onnur leid til ad takast & vid neikvaedar afleidingar
i kjolfar brota a salfreedilega samningnum er ad veita starfsménnum og ahyggjum
pbeirra athygli og syna peim samid og skilning i adstedunum. Jafnframt parf ad
utskyra fyrir starfsmonnum asteedur pess ad brot hafi att sér stad og ad pad hafi ef til
vill verid vegna adsteedna sem voru ekki a valdi yfirmanna (Robinson o.fl., 2000; Hao
o.fl., 2007). 1 pridja lagi skulu yfirmenn stydja starfsmenn sina og gera heidarlegar
tilraunir til ad standa vid skuldbindingar sinar vardandi sélfreedilega samninginn svo
framarlega sem peer eru raunhafar. Pétt einungis sé haegt ad uppfylla samninginn ad
hluta til pa er pad oft naegjanlegt til ad endurvinna traust starfsmanna til stjornenda
fyrirtaekisins par sem starfsmenn eru anaegdir med ad tekid skuli hafa verid tillit til
pbeirra. Ef fulltrdar fyrirteekis neita hins vegar hvad eftir annad ad uppfylla gefin loford
ba skiptir ekki mali hvada utskyringar eru gefnar pvi Ganezgja starfsmanna og
fylgifiskar hennar verdur 6umflyjanleg stadreynd (Hao o.fl., 2007). P6 ad starfsmadur
kenni fyrirteekinu um ad hafa brotid salfreedilega samninginn gagnvart ser munu
tilfinningar vardandi brotid ekki verda eins akafar ef starfsmanni finnst pratt fyrir allt
ad komid hafi verid heidarlega fram vid hann og af hreinskilni og virdingu. Ef
starfsmanni finnst hann Orétti beittur og/eda ad hann hafi fengid pau skilabod ad hann
sé ekki metinn eda virtur i sambandinu, pa ytir pad undir reidi vidkomandi og pa

tilfinningu ad hann hafi verid svikinn (Robinson og Morisson, 2000).
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4.6 Breytingar a salfraedilega samningnum

Endurskipulagning verkferla og valddreifingar innan fyrirteekis geta haft gifurleg ahrif
a salfredilega samninginn hja starfsménnum (Kissler, 1994; Morrison, 1994;
Anderson og Schalk, 1998). Fyrirsjaanleiki er stor pattur i samningagero.
Vinnuveitendur vilja vita fyrirfram sem mest um hvers konar starfsmann peir eru ad
rada og starfsmenn reyna ad sja fyrir hvernig vinnuveitandi muni koma fram gagnvart
beim og medhodndla pa. Pad méa orda pad svo ad samningurinn hafi verid haldinn
begar hvorugur samningsadilinn undrar sig & framferdi hins. Stundum kemur pad fyrir
ad breyta verdour samningi til pess ad vidhalda honum (Rousseau, 1995). bad er liklegt
ad salfreedilegi samningurinn breytist sjalfkrafa ef breytingar verda & forsendum hans.
Pad a til demis vid i peim tilfellum pegar breytingar verda hja fyrirtekinu vegna
utanadkomandi patta sem fyrirteekid verdur ad laga sig ad eda ef breytingar verda a
hdégum einstaklingsins. Til demis er pad liklegt ad samningurinn breytist ef nyir
yfirmenn koma i fyrirteekid eda starfsmadur verdur foreldri (Freese og Schalk, 1996;
Rousseau, 2001). Personuleg proéun, pad ad eldast og proskast, og lengd samningsins
geta einnig haft ahrif & hann (Rousseau, 1995). Rannsoknir syna ad brot & salfreedilega
samningnum er regla frekar en undantekning pegar breytingar verda a starfshattum
eins og pegar farid er i skipulagsbreytingar hja fyrirteekjum eda pegar 6stédugleiki er i
ytra umhverfi (Gakovic o.fl., 2003).

Til ad skipulagsheildir geti proast purfa paer ad 6dlast nyja ferni og pvi fylgja
Ohjakvaemilega breytingar. Starfsfolk, hvort sem um yfirmenn eda undirmenn er ad
reeda, taka skipulagsbreytingum misvel. Ef fyrirteekjamenningin stydur vid préun og
leerdom er audveldara en ella ad innleida breytingar (Kaplan og Norton, 2001;
Speculand, 2005; Niven, 2006). Svo virdist sem ad pad sé alltaf akvedinn hépur innan
starfsheilda sem vinnur gegn breytingum pott adrir seu peim hlynntir. Sumir sja
breytingar sem ogn en adrir lita & paer sem askorun eda teekiferi (Heifetz og Linsky,
2002). Breytingar geta verid af ymsum toga en eiga pad sameiginlegt ad peer geta
komid folki ar jafnveegi og geta jafnvel valdid ymsum salarlegum og likamlegum
einkennum. Laknar hafa bent & ad folk getur ekki adlagast of miklum breytingum i
einu. Breytingar & hogum félks leida til pess ad pad missir eitthvad pekkt og dvissan
um pad sem koma skal getur hraett vidkomandi. begar vinnuveitandi bodar breytingar
a starfshattum skipulagsheilda rekur hann starfsfolk ut & tilfinningalegan 6lgusjé par
sem hann fer fram & ad pad afsali sér einhverju pekktu, eins og hugmyndum, gildum
og hegdun (Heifetz o.fl., 2002; Dunmore, 2002). Hversdagslifid tekur stakkaskiptum

36



og margir upplifa akvedinn missi. Starfsérygginu er 6gnad, heett er vid ad fagpekking
viokomandi Ureldist, starfsfélagar og vinir hatta og tengsl milli manna rofna
(Rousseau, 2001). Félk er vanafast og vill gjarna ad hlutirnir haldist &fram eins og peir
hafa verid hingad til. bessi fyrirsjaanlegi stéougleiki virkar sem pagilegur og éruggur
fastur punktur i tilverunni. Pess vegna geta grundvallarbreytingar a starfi kallad fram
streitueinkenni sem i versta falli geta leitt til kulnunar i starfi. FOIk hraedist dvissuna
0g verdur vart um sig og 06ruggt. Einstaklingar eru ekki bara smeykir vid breytingar
heldur er peir hreddir vid hvad kunni ad koma i stadinn. Starfsfolk veit ekki
nakvaemlega hvad breytingarnar hafa i for med sér og hvada hlut pad mun bera fra
bordi pegar peim hefur verid komid & (Speculand 2005; Kotter og Schlesinger, 2008).

Tilhneiging fyrirteekja til préunar, eins og endurskipulagningar og hagraedingar i
rekstri, hefur ahrif & vinnualag & prennan hatt. I fyrsta lagi eru starfsmenn akafari en
adur og fullir af eldmodi. 1 6dru lagi verda storfin floknari og pau krefjast par af
leidandi meiri tima af starfsfolki. | pridja lagi er ekki einvérdungu etlast til ad
starfsmenn vinni lengri vinnudaga heldur er einnig etlast til ad peir taki ad sér
mismunandi verkefni sem krefjast mismikillar pekkingar sem peir annadhvort hafa
eda hafa ekki a valdi sinu (Angerer, 2003). bad getur myndast of mikid alag i vinnu og
ba verda starfsmenn ad finna milliveg milli eigin parfa og parfa vinnuveitandans.
Speculand (2005) varar vid pvi ad fyrir komi ad akafinn sé svo mikill hja yfirménnum
vid ad innleida breytingar ad peir taki ekki eftir pvi &lagi sem peir leggja a starfsfolk
sem er ad hamast vid ad vinna sin venjubundnu storf auk pess sem pad er ad setja sig
inn i nytt skipulag og leera nyja ferni. Of mikid alag a annars jakveeda starfsmenn
getur leitt til neikvaedni i gard nyrrar préunar og skipulagsbreytinga og starfsfélk
upplifir petta sem brot a sélfreedilega samningnum. Yfirmenn verda ad hafa augu og
eyru opin fyrir skilabodum sem starfsmenn senda peim med framferdi eda beinum
samraedum en par er oft misbrestur a par sem yfirmenn virdast oft hugsa meira um pad
ad leysa fyrirliggjandi verkefni eda innleidingu nyrra starfshatta en ad huga ad

félagslega peettinum & vinnustad (Mac, 2007).

4.7 Uppbygging og vidhald salfradilega samningsins

Hvort sem nylidar kynnast fyrirtekinu gegnum radningarferlid, formlegan
starfskynningardag eda gegnum félagsmotun & vinnustad kynnast peir strax eda mjog
fljotlega grunninum ad hugmyndafraedi fyrirtaekisins. Reglur og venjur skyrast dsamt

beirri hegdun sem venst er af starfsmonnum. Pad er mikilvaegt ad pessi atridi séu i
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samraemi vid pa imynd sem fyrirteekid hefur skapad sér Ut a vid badi i ordreedu og a
riti (Niehoff o.fl., 2001). Rannsdknir syna ad starfsmenn med velheppnadan
félagslegan samning vid yfirmenn innan samskiptaheildarinnar eru sidur liklegir til
6anaegju i starfi og i framhaldi af pvi ad segja peir sidur starfi sinu lausu. Méa vera ad
bad skyrist ad hluta til af pvi ad badir adilar hafa lagt vinnu og fyrirh6fn i moétun og
vidhald samningsins fra byrjun og su vinna og sa arangur sem hefur nadst hvetur
samskiptaadila til hegdunar er stydur og vidheldur framhaldi samningsins (Dulac,
Coyle-Shapiro, Henderson og Wayne, 2008). Vegna pess hve margir koma ad
samningagerdinni vid hvern og einn starfsmann er mikilveegt fyrir fyrirteeki ad vera
sjalfum sér samkvem vid Gtferslu (e. implementation) & salfreedilega samningnum.
pad er pd ekki verid ad tala um ad pad sama henti 6llum heldur pad ad hver yfirmadur
kemur til med ad stjorna salfredilegum samning i umbodi fyrirteekisins vid marga
undirmenn. pad er pvi mikilveegt ad yfirmenn taki abyrgd & peim skilabodum sem peir
senda frd sér. pPad parf stoougt ad skerpa linurnar i samskiptum svo ad allir
hlutadeigendur vinni & sému n6tum hvad pessi mal vardar (Rousseau, 2004).

Pad ad vidhalda godum sélfreedilegum samningi felst ekki einvordungu i pvi
ad standa vid gefin loford. A medan salfredilegi samningurinn er i métun eru til
adferdir sem geta ytt undir pad ad hann heppnist vel og svo eru adrar adferdir sem
bjona pvi markmidi ad vidhalda samningnum pegar hann er kominn & og & medan a
starfssambandinu stendur. Vidhald g6ds salfreedilegs samnings byggist & hollustu
samningsadila og & godum samskiptum og heidarleika peirra i milli. Til ad fyrirteki
geti treyst & areidanleika upplysinga og samskipta verda pau ad fjarfesta i stodugri
pbjalfun yfirmanna. petta er ekki einvordungu til ad bata samskiptahafni yfirmanna
heldur einnig til ad pjalfa p4d i ad vidhalda yfirsyn og skerpu gagnvart
samstarfsmonnum hvad vardar hollustu peirra og heilindi (e. integrity) i samskiptum
(Niehoff o.fl., 2001).

Eins og rett var i kafla 4.6 pa getur endurskipulagning vinnulags og valds
innan  fyrirteekis haft gifurleg &hrif & sélfredilega samninginn.  Allar
skipulagsbreytingar parf pvi ad vinna i sem mestri samvinnu vid starfsfolk eftir pvi
sem vid verdur komid. Pad skiptir pvi miklu mali ad kynna vel paer breytingar sem eru
i adsigi og ad gefa starfsfolki kost & ad tja sig um peer (Speculand, 2005; Niven, 2006;
Mac, 2007). bvi fyrr i breytingaferlinu sem starfsfolki er gefinn kostur a ad segja sina
skodun & yfirvofandi breytingum og taka patt i ad méta paer peim mun betur gengur

innleidingin (Niehoff o.fl., 2001). Vandamal hja flestum fyrirteekjum a timum
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breytinga er ad gefin eru misvisandi skilabod til starfsmanna. Frekar en ad kveikja
ahuga starfsmanna med virkum hetti & fyrirhugudum breytingum stangast gefnar
upplysingar & svo paer verda Omarkvissar og otraverdugar og pvi er audvelt fyrir
starfsmenn ad hafna peim (Rousseau, 2001). Ef breytingar eru naudsynlegar etti ad
utskyra vel fyrir starfsfolki hvers edlis per eru og i hvada tilgangi paer eru gerdar. ba
er audveldara ad fa starfsfolk til samstarfs og folk upplifir sidur breytingarnar sem
brot & salfredilega samningnum (Herriot, Manning og Kidd, 1997). bannig er eitt af
morgum verkefnum yfirmanna ad hrifa starfsfélk med sér til breytinga og pa skiptir
miklu mali ad peir sjalfir séu vel undirbdnir og hafi skilning og &huga a pvi sem fyrir
liggur til ad geta kynnt verkefnid vel fyrir starfsmonnum (Niven, 2006; Kotter og
Schlesinger 2008).

4.8 Proun salfraedilega samningsins

Eins og nefnt hefur verid pa hefur salfreedilegi samningurinn farid i gegnum miklar
breytingar a sidustu arum. Starfsmannatryggd og starfsoryggi hefur minnkad og
starfsumhverfid einkennist nd af aukinni dvissu. Starfsmenn leggja meiri &herslu &
starfsproun og endurmenntun pegar peir sekja um starf til ad vera samkeppnisfarir a
vinnumarkadi (Schalk, 2004; Branham, 2005). Grunnatridi salfreedilega samningsins a
20. 6ld, ad bjoda starfsoryggi og samfellda vinnu i skiptum fyrir trimennsku og
hollustu starfsmanns eins og Rousseau (1989, 1995, 2004) talar um, virdist vera ad
vikja fyrir annars konar samningi med aukinni aherslu & sveigjanleika og starfshafni
(e. employability) (Anderson og Schalk, 1998; Roehling, Cavanaugh, Moynihan og
Boswell, 2000). Almennt er na talad um fleiri en eina tegund salfraedilegs samnings a
vinnustad. Sélfredilega samninginn ma samkveemt pvi flokka nidur i prja undirflokka,
tengslasamning (e. relational), vidskiptasamning (e. transactional) og blandadan
samning (e. hybrid eda balanced). P6 ad mismunandi samningar eigi akvedin atridi
sameiginleg pa geta peir tekid a sig margar myndir motadar af edli starfsins, stjornun
mannauds & vinnustad og persénuleika samningsadila. I tengslasamningi er midad vid
trygglyndi og stédugleika. Samningsadilar skuldbinda sig til ad meta porfum hvors
annars og gera med sér 6timabundinn samning sem er opinn i bada enda. [ annan stad
er talad um vidskiptasamning par sem samningsadilar vinna samkvaemt préngum
skilmélum og oft er samningurinn gerdur til styttri tima. Sveigjanleiki er litill og
breytingar & samningi krefjast pess ad hann sé endurgerdur. Hvorugur vilar fyrir sér ad

slita sambandinu ef peim pykir ekki hafa verid gengid ad kréfum sinum.
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Vinnuveitandinn raedur starfsmanninn pann tima sem hans gerist porf og
starfsmadurinn vinnur fyrir vinnuveitandann eins lengi og honum hentar (Rousseau,
1989, 1995, 2004; Wellin, 2007). bridja tegundin sem hefur komid fram sidustu arin
er svokalladur blandadur séalfraedilegur samningur. | peim samningi er blandad saman
opna timarammanum og gagnkvemri umhyggjusemi  milli  adila dr
tengslasamningnum og kréfum um arangur og moguleika & endurgerd samnings ar
vidskiptasamningnum (Rousseau, 1989, 1995, 2004).

Pess mun i auknum meeli verda veenst af starfsfolki ad pad leyti allra teekifeera
til ad proa pekkingu sina og haefni til ad auka ,virdi“ sitt sem starfskraftar a
vinnumarkadi (Schalk, 2004). Rannsoknir benda til ad starfsmenn séu nd meira en
tiokast hefur medvitadir um umbun sem ekki er launatengd og ad fyrirteekin séu
tilbdin til ad leggja sitt af mérkum til handa starfsmanna. Starfsfolk tekur félags- og
tilfinningalegar hlioar sélfredilega samningsins mjog alvarlega p6 ad géd laun séu
vissulega hluti af heildarmyndinni. Petta leidir til pess ad fyrirteeki purfa, fyrir utan
launa- og &gdoatengdar umradur i atvinnuvidtolum, ad undirstrika pa peetti
fyrirtekisins sem umsakjandanum er edlislegt ad pykja ahugaverdir (Shore og
Barksdale, 1998). Fyrirteeki purfa ad laga sig ad breyttum adsteedum til ad halda i haefa
starfsmenn i margbreytilegu starfsumhverfi sem hvetur starfsmenn til hreyfanleika a
vinnumarkadi (Lester o.fl., 2000).
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5.

Moguleikar yfirmanna til ad fylgjast med lidan starfsmanna

Yfirmonnum eru nokkrar leidir feerar til ad fylgjast med hvernig starfsménnum lidur &
vinnustad og par med hvort salfreedilega samningnum sé vidhaldid. bad ma medal
annars gera med pvi ad taka reglulega starfsmannaviotdl og leggja anaegjukannanir
fyrir starfsmenn. Eins getur verid mjog lerdomsrikt fyrir yfirmenn ad taka
starfslokavidtal vid frafarandi starfsmenn til ad kanna hvort eitthvad og pa hvad hafi
fario arskeidis.

Starfsmannasamtol

I stuttu mali sagt pa eru starfsmannasamtél regluleg samtol yfir- og undirmanns um
allt pad sem snyr ad starfsumhverfi og starfi vidkomandi (Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, 2004). Starfsmannsamtdl eru pannig teki stjérnenda til ad mala og
fylgjast med lidan starfsmanna & vinnustad og hversu virkir peir eru. Almenna reglan
er su ad taka vidtol vid starfsmenn arlega. Samtélunum er tlad ad hvetja starfsfolk til
patttoku vid ad mota eigid starf og veita vinnuveitanda innsyn i pad hvernig
starfsmadurinn litur & storf sin sem framlag sitt innan fyrirtekisins. Til ad tryggja opna
umraedu milli pess eda peirra sem taka vidtalid og starfsmannsins er mikilvaegt ad
starfsmadurinn viti ad allt sem fram fer a fundinum sé trunadarmal (Kumar og
Rehman, 2003). Starfsmannasamtél eru ordin algengari & Islandi en &dur fyrr og eru
hja morgum stéttarfélogum ordin hluti af kjarasamningi. Starfsmenn hafa pa
samningsbundinn rétt til ad fara i starfsmannasamtal med pad fyrir augum ad efla
samstarf starfsmanna og yfirmanna & vinnustad. Starfsmannasamtolin eru teekifeeri
starfsmanna til ad proast og beaeta sig i starfi. Pannig studla pau ad betri rekstri
fyrirteekja og betri nytingu fjarmagns, auk pess sem pau skapa grundvoll fyrir meiri
hagreedingu og par med moguleika a battum kjorum fyrir starfsmenn (Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, 2004). bad sem adgreinir starfsmannasamtél fra annars konar
samtélum er ad pau eru skipuldgd, kerfisbundin og parfnast undirbunings og eru i raun
vidbét vid almennt samtal milli yfir- og undirmanns en peim er ekki &tlad ad koma i
stad hinna almennu oOformlegu samskipta. Pegar starfsmannasamtdl eru tekin
reglubundid & réttan hatt eru gogn fra fyrra starfsmannasamtali notud sem grunnur
fyrir pad nyja. Starfsmannasamtél geta verid g6d leid til ad reda frammistoou
starfsmanns med pvi ad tengja hana vid stefnu og markmid fyrirtaekisins.
Starfsmannasamtalid er pannig tengt méguleikum starfsmannsins til ad hafa ahrif &

eigin starfsproun (Holt Larsen og Svabo, 2002). Samtalinu er @&tlad ad fara fram a
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uppbyggilegum nétum og etti i raun ad vera tekifeeri til ad gefa badum adilum
moguleika & ad veita endurgjof a frammistodu, ekki bara 6drum adilanum (Lawrie,
1989). Starfsmannasamtdl eiga pannig ad verda stddug endurnyjun hins salfreedilega
samnings. Krofurnar koma ekki bara fra fyrirteekinu, kréfur munu einnig fara vaxandi
af hendi starfsmanna. I nGtimasamfélagi erum vid faera okkur haegt i 4ttina ad jafnraedi
og jafnvaegi milli yfir- og undirmanna. Vinnuveitendur eru smam saman ad gera Sér
grein fyrir pvi ad til ad nd varanlegu samkeppnisforskoti parf ad leggja aherslu a
mannaudinn sem dyrmatustu ,,eign‘ sérhvers fyrirteekis og hlda ad honum sem slikum
(Graversen og Holt Larsen, 2004). Tilgangur starfsmannasamtala er pvi s& ad innleida
reglubundid og vel igrundad samtal milli yfir- og undirmanna sem gagnast badum
adilum og er til pess fallid ad efla samskipti peirra & milli og reda gagnkvemar

veentingar og krofur.

Anzgjukannanir

Anagjukénnunum er @tlad ad mela starfsanagju & vinnustad. Starfsanagja hefur
verid skilgreind sem anagjuleg og hugleg tilfinningaleg vidbrogd einstaklings
gagnvart starfi sinu (Ingunn Bjork Vilhjalmsdottir og Johanna Gustavsdéttir, 1999).
pad hvernig einstaklingi lidur & vinnustad motast af einstaklingsbundnum pattum, porf
vidkomandi fyrir félagsleg samskipti, starfsumhverfi og ytri pjodfélagslegum pattum.
Lidan starfsmanns a vinnustad veltur mikid a einstaklingsbundnu hugarfari og
endurspeglar talkun og upplifun hvers og eins (Sutherland og Cooper, 2000). Vaxandi
ahugi fyrirtekja til ad meela starfsanaegju hefur verid skyrdur med peirri stadreynd ad
anagja i starfi er mikilveeg forsenda fyrir arangri lidsheildarinnar og er par med talin
hafa ahrif & starfsemi og afkomu fyrirteekisins. Ef 6anaegja i starfi er hins vegar fyrir
hendi medal starfsmanna er hin talin geta gefid visbendingar um ad eitthvad sé ad i
stjornun fyrirteekisins. Pad geetu verid atridi eins og o6vidunandi vinnuadstedur, lag
laun eda langur vinnutimi. Einnig er neikveed afstada starfsmanna gagnvart
stjornendum talin gefa til kynna ad beta purfi stjornunaradferdir og samskipti yfir- og
undirmanna (Omar H. Kristmundsson, 1999). Algengustu leidir til ad mela
starfsanaegju eru ad taka vidtol vid starfsmenn eda ad leggja fyrir p4 stadladan
spurningalista. Flestir velja p6 ad notast vid stadladan spurningalista par sem
vidtalsmedferdin er badi seinvirkari og dyrari i framkvemd. Med pvi ad senda ut
spurningalista er fyrirhafnarlitid heaegt ad na til fjolda folks an mikils tilkostnadar. bar

ad auki er haegt ad setja melikvarda i spurningalistann sem gerir ménnum kleift ad
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greina svorin 4 tolfreedilegan hatt (Spector, 1997). I anagjukénnunum er oft spurt um
alit starfsmanna & stjornendum. Einnig eru venjulega settar fram spurningar er lta ad
imynd fyrirteekisins, starfsanagju, vinnutima, streitu og i raun flestu pvi er snertir
starfsmenn og vidkomandi vinnustad. Munurinn & pessari adferd og 6drum sem
notadar eru til ad afla upplysinga fra starfsménnum er ad med pessum heetti er haegt ad
fa upplysingar um fyrirtekio i heild en ekki bara um einstaka starfsmenn, eins og
tilfellid er til demis i starfsmannasamtélum (Omar H. Kristmundsson, 1999).
Anzgjukannanir geta gefid yfirménnum veigamiklar visbendingar um lidan
starfsmanna & vinnustad og teekiferi til ad atta sig a hvad betur ma fara vardandi

starfsanda og stjornun.

Starfslokaviotol

Starfslokavidtol eru forradamonum fyrirteekja mikilveeg heimild til ad komast ad pvi
hvad veldur starfsmannaveltu. bad er p6 oft & tidum litid & pau sem 6porf og i peim
tilfellum er ekki nagjanlega vel peim er stadid. Opjalfudum yfirménnum er gjarnan
fengid pad hlutverk ad taka viotalid, sem verdur par ef leidandi omarkvisst og
yfirbordskennt (Branham, 2005). Gildi upplysinga ar starfslokavidtali fer ad miklu
leyti eftir pvi hver tekur starfslokavidtalid. Pvi er mikilveegt ad s& sem tekur vidtalid
hafi pekkingu a pvi svidi. Ef sa sem tekur vidtalid er utanadkomandi adili eru mestar
likur & ad fa heidarlegt svar. Ef s sem tekur vidtalid er til deemis nasti yfirmadur er
Oliklegt ad starfsmadurinn gefi algerlega heidarlegt svar vid spurningunni um hvad
olli pvi ad hann valdi ad segja starfi sinu lausu (Gregg, 2007; Beardwell o.fl., 2004). i
rannsokn Onnu Gudmundsdadttur (2007) er vardar starfslokaviétol kom fram ad pad
voru starfsmannastjorar vidkomandi fyrirtekja sem toku vidtolin. T rannsékn hennar
kemur hins vegar ekki fram hvort peir hafi fengid sérstaka pjalfun i ad taka
starfslokavidtol. Inga Steinunn Arnardottir (2005) kemst ad pvi ad i sinni rannsékn &
islenskum vinnumarkadi ad i 50% tilfella er pad starfsmannastjori sem tekur vidtolin
0g nasti yfirmadur starfsmanns i 25% tilfella. | 20% tilfella er pad annar adili innan
fyrirteekisins og utanadkomandi adili i 5% tilfella. Tiu patttakendur af 22 i
rannsokninni, eda 45%, hofou hlotid einhverja pjalfun i ad taka starfslokavidtol.
pjalfunin folst medal annars i pvi ad viokomandi hafdi menntun i mannaudsstjérnun
og hafdi setid namskeid i vidtalsteekni eda stjornendapjalfun. Eins hofou einhverjir

kynnt sér grunnhugmyndir sem liggja ad baki starfslokavidotélum.

43



Pad getur verid erfitt ad fa réttar upplysingar fra peim sem er ad hetta par sem
pbad getur verid vidkvemt mal fyrir suma og félk vill gjarnan hetta i godu til ad
brenna ekki allar bryr ad baki sér. Einnig & pad vid i minni samféldgum/maérkudum ad
folk vill ekki eiga pad & haettu ad spilla varanlega fyrir sér vardandi framtidarstorf med
neikveedum upplysingum (Buhler, 2002; Gregg, 2007).

Starfslokavidtol eru haldin i prennum tilgangi, i fyrsta lagi til ad yfirmenn geti
attad sig a hvar hlia megi betur ad starfsmonnum, i annan stad til ad starfsmenn sem
eru ad heetta finnist peir hafa fengid pa athygli sem peim finnst peir verdskulda og i
pbridja lagi getur pad mogulega gerst ad starfsmadur hettir vid ad heetta gegn vilyrdi
fyrir breyttum adsteedum (Frase-Blunt, 2004). pad er sidan a abyrgd yfirmanna hvad
beir velja ad gera vid peer upplysingar sem koma fram i starfslokavidtolum og hvernig
beir bregdast vio peim. Starfslokavidtol geta gefid peim vitneskju um stjérnendur og
stjornunaradferdir og par med mdguleika uppbyggilegri endurgjof og leidbeiningum
til deemis til millistjérnenda deilda par sem starfsmannaveltan er meiri en annars
stadar i fyrirteekinu (Abrams, 2004). Upplysingar sem fa ma i starfslokavidtélum eru
eingdngu verdmeetar fyrirteekjunum ef paer eru notadar (Buhler, 2002). Sum fyrirteeki
eru pad sma i snidum ad yfirménnum kann ad finnast peim fullkunnugt um asteedu eda
astedur pess ad starfsmenn segi upp og pvi sé ekki porf & ad taka starfslokaviotol.
Hins vegar er mjog liklegt ad paer alyktanir sem yfirmenn kunna ad draga séu teknar
fyrirteekinu i vil (Frase-Blunt, 2004).

Pad er nokkud misjafnt hvener fyrirteeki taka starfslokavidtalid. Stundum eru
bau tekin sidustu vikuna i starfi eda sidasta vinnudaginn. | rannsokn Dotys (1999)
kom i ljés ad 6% vinnuveitanda bodudu til vidtals a lokastarfsdegi folks en 33% toku
vidtalid i sidustu vinnuviku starfsmanna. Mok og Luk (1995) telja ad radlegast sé ad
taka starfslokavidtol sidasta vinnudaginn. Peir segja ad pad sé hentugasti dagurinn pvi
ad pa sé s& moguleiki fyrir hendi ad starfsmenn séu sidur hreinskilnir ef peir eiga eftir
ad meta i vinnu ad viotali loknu. Sum fyrirteki bida pé i allt ad prja til sex manudi
eftir ad starfsmadur hettir 4dur en vidtalid er tekid. Asteda pess er su ad pvi lengur
sem lidur fra starfslokum pvi liklegra er ad endurgjof einstaklingsins verdi hlutlaus
hvad vardar peer upplysingar sem vidkomandi er reidubuinn ad lata fyrirteekinu i té.
pannig fa fyrirteekin ad jafnadi hreinskilnari svor fra starfsmanninum ef nokkur timi er
lidinn fra pvi ad hann heatti fremur en ef vidtalid er tekid pegar hann er ad heatta
(Buhler, 2002). Inga Steinunn Arnardottir (2005) kannadi Utbreidslu starfslokavidtala

a islenskum vinnumarkadi. Nidurstodur hennar voru & pa lund ad starfslokvidtol veeru
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téluvert Gtbreidd & Islandi og einna helst notud til ad reeda asteedur uppsagna og kosti
skipulagsheildarinnar. Feerri virdast nyta sér vidtolin til ad reeda um pad sem betur
meetti fara & vinnustadnum. Helstu breytingar i kjolfar vidtalanna voru atridi eins og
baett endurgjof til starfsmanna og aukin stjérnendapjalfun. Ad auki var moguleikum til
starfsprounar fjélgad og hugad betur ad hvatningu og umbun starfsmanna.

Atla ma ad ef fyrirteeki sleppa pvi ad taka starfslokaviotdl eda gera pad a
rangan hatt gangi peim mikilveegar upplysingar Ur greipum sem hagt veeri ad nota til
ad proa fyrirteekjamenninguna ef yfirmenn geta tekid gagnryni og notad hana &
uppbyggilegan hatt.

Munur & timum gddeeris og a timum nidursveiflu

Branham (2005) bendir & ad vidhorf yfirmanna til starfsmanna breytist & timum
samdrattar i pjoofelogum. Barattan um hafileikarika folkid er i lagmarki pegar
skorinn kreppir i atvinnulifinu. Yfirmenn hafa minni ahyggjur af starfsmannaveltu par
sem audveldara er ad f& heeft starfsfolk en & timum penslu. bar sem yfirmenn hafa ekki
ahyggjur af pvi ad missa starfsfolk pa hafa peir litinn hag i pvi ad kanna af hverju
starfsfolk er ad heetta. Hann bendir 4 ad & timum samdréttar, par sem nog urval er af
heefu starfsfolki i atvinnuleit, pa sé engu ad sidur lerdomsrikt fyrir yfirmenn ad vita
hvad feer starfsmenn til ad segja upp storfum. peir purfa ad gera sér grein fyrir pvi ad
kannski var pad eitthvad sem peir s6gou eda gerdu eda eitthvad sem peir sogou ekki
eda gerdu ekki sem fékk folk til ad heetta. Hann beetir vid ad margir yfirmenn geti ekki
hondlad pad Opeegilegu stadreynd ad starfsmannaflétti geti tengst framkomu eda
hegdun peirra sjalfra (Branham, 2005).
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6. Nylidapjalfun

Eftir radningu nyrra starfsmanna tekur nylidapjalfun vid. 1 radningarferlinu og fyrstu

dagana i starfi er lagdur grunnurinn ad salfredilega samningnum. Rannsoknir syna ad

nyradnir starfsmenn sem hljota markvissa nylidapjalfun finna fyrir minni kvida fyrstu

dagana i starfi en peir sem hljéta hana ekki (Blanchard og Thacker, 2007). Rannsokn

Finns Oddssonar og félaga (2006) syndi ad einungis 27% fyrirteekja & Islandi er med

formlega nylidapjalfun. Einnig kom fram i sému rannsdkn ad naestum 30% fyrirtekja

er med formlega nylidapjalfun sem ner p6 adeins til um helmings starfsmanna.

Samkveemt Kotter (1973) pa tekur pad einstakling 6-24 manudi ad falla alveg

inn & nyjum vinnustad og nd somu ferni og afkdstum og adrir starfsmenn. Til ad pad

ferli gangi sem best fyrir sig parf ad fylgja nokkrum atrioum vel eftir.

Fyrst og fremst er mikilveegt ad pad sé samsvorun i veentingum adila hvors til
annars. bvi meiri sem samsvorunin er peim mun betur gengur adlégun hins
nyja starfsmanns og peim mun liklegra er ad hann verdi lengur hja fyrirteekinu
og lati frekar til sin taka en adrir sem hafa minni samsvorun i veentingum
(Kotter, 1973). béra Hrolfsdottir (2007) gerdi rannsokn & Islandi i tengslum
vid meistaraverkefni sitt par sem hun kannadi hvort ytt veeri undir éraunhafar
vaentingar hja umsakjendum i radningarferlinu. Nidurstodur hennar voru a pa
lund ad pad veeri fatt sem benti til pess og reyndar var i sumum tilfellum frekar
um pad ad reeda ad reynt veeri ad draga Ur veentingum umseakjenda.

I 68ru lagi nefnir Kotter (1973) mikilveegi pess ad finna starfsmann sem passar
vel inn i skipulagsheildina frekar en ad fa pann besta eda reyna ad fa sem mest
afkdst Gt ur einhverjum. Branham (2005) segir ad lykilatridi i stjornun
fyrirteekja sé ad fa rétta folkio i réttu storfin. Pad hefur verid sagt ad bestu
yfirmennirnir hafi auga fyrir pvi ad velja rétta folkid saman (e. match-makers).
Leidtogar fyrirteekja sem proast fra pvi ad verda godir upp i pad ad verda
frabeerir byrja & pvi ad finna rétta folkio til samstarfs og finna pvi réttu storfin
innan skipulagsheildarinnar og losa sig vid einstaklinga sem peir hafa ekki not
fyrir (Collins, 2001). Margir yfirmenn misskilja eigin fyrirteekjamenningu og
ykja hugmyndina um ad velja pann hafasta til starfans med pvi ad velja pann

,,besta®, sem byggist gjarnan a peirri stadreynd ad viokomandi er radinn vegna
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godra einkunna frd virtum skola en passar engan veginn inn i
fyrirteekjamenninguna sem er til stadar (Branham, 2005).

e [ pridja lagi segir Kotter (1973), og Branham (2005) tekur undir med honum,
ad pad skipti miklu mali ad einstaklingurinn geri sér grein fyrir veentingum
sjélfs sins til peirra verkefna sem honum eru fengin.

e | fjorda lagi talar Kotter (1973) um ad ef nylidinn raedir opinskatt vid fulltria
fyrirteekisins um veentingar sinar er liklegra ad pessir tveir adilar geti komist ad
samkomulagi um ventingar hvors til annars og pvi verdi sidur dsamraemi i
salfredilega samningnum sem skapast peirra & milli. Fyrsta upplifun

einstaklings af vinnustadnum hefur mikil ahrif & hvernig framhaldid verdur.

Rannséknir syna ad vel heppnud motttaka starfsmanna getur minnkad
starfsmannaveltu fyrirteekis, aukid starfsanagju og minnkad likur a agreiningi og
leidindum milli nyrra starfsmanna og eldri. pvi hefur verid haldid fram ad
felagsmotun nylida sé eitt af mikilvaegustu ferlum innan hvers fyrirtekis (Wellin,
2007). Yfirmenn fa einungis eitt teekiferi til ad koma vel fyrir vid fyrstu kynni (e.
make a first impression) og pvi skiptir verulegu mali ad fyrirtaeki leggi sitt af mérkum
til ad pau kynni verdi sem jakvadust (Branham, 2005). Skipulagsheild gefst heldur
ekki margir dagar til ad mota skodanir nyja starfsmannsins og ma likja pvi vid pegar
folk hittist i fyrsta sinn. Talid er ad eftir um priggja minatna kynni hafi madur motad
sér sterkar skodanir & vidmalanda sinum, burtséd fra réttmaeti pessara skodana (Ingi
Ruanar Edvardsson, 2003). Ef nylidar fa raunseeja mynd af starfinu fyrir rddningu verda
peir sidur fyrir vonbrigdum og starfid stendur frekar undir ventingum (Wanous,
Poland, Premack og Davis 1992). Valenzuela (2007) telur ad pad sé géd hugmynd ad
tilvonandi nanustu samstarfsmenn taki patt i pvi ad kynna vidkomandi fyrir starfinu i
radningarferlinu. Hann vill meina ad peir séu oft betur i stakk bdnir til ad svara
spurningum vardandi starfid en yfirmenn. Pad mun einnig gera pad audveldara fyrir
eldri starfsmenn ad taka vid nyjum samstarfsmonnum ef peir hafa hitt viokomandi
aour og ndd ad mynda sér skodun & honum og sémuleidis ef peim finnist ad peir hafi
haft einhver ahrif i radningarferli hins nyja starfsmanns. I 8rum rannséknum er bent &
ad starfsfolk sem er rddid vegna medmela annarra starfsmanna heetti sidur a fyrsta
starfsari en adrir sem radnir eru. Asteedan er st ad starfsmenn sjalfir eru liklegri en
yfirmenn til ad gefa peim sem peir meaela med raunsaja mynd af vinnustadnum svo ad

ekki er verid ad leyna neinu eda bda til einhverja umgjord sem er ekki til. Branham
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(2005) segir ad pegar radio er i stodur sé veenlegast ad rdda einhvern sem pegar er
starfsmadur samsteypunnar par sem vidkomandi pekkir fyrirteekid og er liklegri til ad
haldast hja fyrirteekinu en utanadkomandi. Hins vegar er oOkosturinn vid ad rada
eingdngu innan fra sa ad pad sé einungis ur takmorkudum hopi ad velja og ekki sé vist

ad heefasti adilinn til starfsins sé einmitt par & medal (Torrington o.fl., 2005).
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7. Fyrirteekjamenning

Freedimenn hafa i gegnum tidina ekki verid & eitt sattir um hvernig beri ad skilgreina
fyrirteekjamenningu enda erfitt ad henda reidur & svo huglegu fyrirberi. Til ad gefa
litid synishorn & skilgreiningum pa segir Wellin (2007) ad fyrirteekjamenning snuist
um sameiginlegar vaentingar sem eru leerdar og um einstaklingsbundid samkomulag
vid adra innan fyrirteekisins. Brown (1998) segir ad fyrirteekjamenningin sndist um
hvad einstaklingurinn muni bera Ur bytum, hvad hann fai i stadinn fyrir sitt framlag
sem er h&d hegdun hans og framkomu. Deal og Kennedy (2000) segja ad
fyrirteekjamenning proist med sogu fyrirtekisins og visar til skodana, gilda og lerdra
leida til ad takast a vid hin o6likustu verkefni. Fyrirteekjamenning birtist gjarnan i
skipulagningu fyrirteekis og hegdun starfsmanna. Gildi og trd (e. belives) eru
Gapreifanlegir peettir sem mynda kjarna fyrirteekjamenningar og eru vidteknar
hugmyndir starfsmanna um hvad skiptir mali. Birtingarmynd menningarinnar felst i
vinnuvenjum, verklagsreglum og almennum ath6fnum. Vinnuvenjur og verklagsreglur
leidbeina einstaklingum um akvedna framkveemd en menningin er falin er & bak vid
venjurnar sem endurspegla mikilvaeg gildi innan fyrirteekisins.

Schein (2004) bendir & ad pad séu tengsl milli forystu og menningar.
Menningin er alls stadar i kringum okkur og er i stédugri proun. Han myndast i
samskiptum vid adra og er skopud af forystuhegdun stjérnenda. Mac (2007) segir ad
bad sé allt of algengt ad yfirmenn séu ekki medvitadir um hvad peir geti haft mikil
ahrif & menningu a vinnustodum og oft skapast par af leidandi tilviljanakennd
menning sem helst virdist mida ad pvi ad skapa yfirménnum sem notalegastan
vinnustad. Schein (2004) telur pé ad um prju stig fyrirteekjamenningar sé ad reda
innan hvers fyrirtaekis. A efsta stiginu eru svokollud synileg takn (e. artifacts), pad
sem utanadkomandi adilar sja og skynja vardandi fyrirteekid. Hér er um ad raeda atridi
eins og apreifanlega adstdou, klednad starfsmanna, framkomu peirra og talsmata.
Einnig er hér um ordspor fyrirtaekisins ad raeda, skrifleg gildi pess og venjur. Odru
stiginu tilheyra yfirlyst gildi (e. espoused beliefs and values) fyrirtaekisins. betta eru
battir sem ekki eru synilegir en starfsmenn eru medvitadir um. Hér er um ad reda
hugmyndafraedi og stefnu skipulagsheildarinnar, framtidarsyn og starfsmannastefnu.
Fyrir utan yfirlystu gildin er oft stor hluti fyrirteekjamenningarinnar eftir outskyrdur
pannig ad til pess ad geta fengid heildarmynd parf ad skoda pridja stig

menningarinnar, sem eru undirliggjandi hugmyndir (e. underlying assumptions). Her
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er att vio dypsta stig menningarinnar. Pessir pettir eru einnig osynilegir og gjarnan
skrifadar reglur. A pessu stigi eru 6medvitadar reglur sem starfsfolk lagar sig eftir. A
bridja stigi menningarinnar verdur til 4kvedid samskiptaform og motun
grunnhugmynda og vidhorfa sem festast i starfseminni og skyra hegdun starfsfolks.
Hér er att vio vidhorf, hugsanir, tilfinningar og skynjanir sem koma fram hja
starfsfolkinu. Pessum atridum er tekid sem sjalfsogdum hlut i samskiptum en pau
mynda hina eiginlegu uppsprettu vinnustadamenningarinnar.  Undirliggjandi
hugmyndum er mjdg erfitt ad breyta og pad getur tekid morg ar ad koma & breytingum
a menningu innan fyrirtaekis (Schein, 2004).

1 ) Synileg uppbygging
_ . fyrirtaekisins og
I k
Synileg ta“n apreifanleg adstada
\ 4
2 . Hugmyndafradi, stefna,
o N markmid, framtidarsyn
Yfirlyst gildi og starfsmannastefna
A
v
3 Dypsta stig
o < menningarinnar -
Undirliggjandi hugmyndir omedvitadar skodanir
Mynd 3.

Prja stig menningarlegrar greiningar innan fyrirteekja (Schein, 2004).

Vid raoningu er fyrirteekjamenningin kynnt nyjum starfsménnum. Sa kynning fer
annadhvort fram med formlegum hetti med kynningardagskra eda med oformlegu
félagsmatunarferli (Niehoff o.fl., 2001; Keyton, 2005). Nidurstédur ar rannsokn Ingu
Poru porisdottur (2007) syndu fram & ad félagsmotunarferli nylida hja fyrirteekjum

veeri mikilvaegur vettvangur til pess ad midla akvednum pattum fyrirteekjamenningar
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til nylida. Einnig kom fram i rannsékn hennar ad grunnhugmyndum i menningu
fyrirteekja veeri po ekki haegt ad midla i félagsmotunarferli nylida hja fyrirteekjum.

Nyir starfsmenn treysta a stjornendur og adra starfsmenn til ad kenna sér pa
hegdun sem pykir videigandi a vidkomandi vinnustad. pegar fyrirteki leita nyrra
starfsmanna leita pau oft uppi pa sem passa inn i fyrirteekjamenninguna. FOlk sem ekKi
passar inn i p4 menningu ma ,,ala“ upp innan veggja fyrirtekisins pannig ad pad
adlagi sig ad menningunni. beir sem ekki nd ad adlaga sig heetta fljétlega par sem
hegdunin sem af peim er veenst er peim ekki edlisleg. betta ferli kallar Schneider
(1987) val — adlégun — sambandsslit (e. Selection — Adaption — Attriton). Petta
svipmot skapar sameiginlega skodun starfsmanna a fyrirteekinu og hlutverki peirra
sjalfra innan veggja pess. RannsOknir Levinsons (1962) syndu ad félk saekir
omedvitad til fyrirteekja par sem grunnhugmyndir og gildi eru lik peirra eigin. Eins og
reett var um i kafla 4.6 um breytingar a salfredilega samningnum skiptir
fyrirteekjamenningin verulega miklu mali pegar breytinga a starfshattum er porf par
sem han segir til um hvernig yfirmenn og annad starfsfolk tekur a breyttum aherslum,
hvada augum breytingar eru litnar og hvernig er tekist & vid paer. Fyrirteekjamenningin
verdur ad stydja vid breytingar til ad paer nai farsellega fram ad ganga (Kaplan og
Norton, 2001; Speculand, 2005; Niven, 2006). Schein (2004) segir ad i
fyrirteekjamenningunni liggi grunnur ad velgengni fyrirteekja. S0 samheldni sem
fyrirteekjamenningin getur nad fram medal starfsmanna og ahrif hennar & frammistodu
starfsmanna getur haft veruleg ahrif & styrk og afkomu fyrirteekisins (Ulrich, 1997;
Lee Siew og Yu, 2004).

Af framangreindu ma segja ad fyrirteekjamenning sé, likt og salfreedilegi
samningurinn, 6apreifanlegt ferli sem byggist & hefdum, talkun og samskiptum manna
a milli. Fyrirtekjamenning er mismunandi eftir fyrirtekjum og jafnvel deildum innan
sama fyrirtekis. Fyrirteekjamenning segir til um innri samskipti, hvernig storf eru
unnin og han leggur linur um framkomu starfsmanna, hegdun peirra og peim
personueinkennum sem vaenst er eda Obeint krafist af starfsfolki svo ad pad ,,passi inn
i hopinn®“. Pannig er fyrirtekjamenning leerd sameiginleg hegdun sem folk hefur
tileinkad sér til daglegra samskipta og moétunar vidhorfa.
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8. Greining vidtala

Sélfreedilegi samningurinn er margslungid samskiptaform sem byggist & mannlegu
edli. A honum eru margir vinklar og sjonarhorn og ber pvi margs ad geta pegar
honum eru gerd skil. A undanférnum bladsidum hef ég leitast vid ad fjalla um helstu
snertifletina, sem svo Oneitanlega leida af sér adra og svo koll af kolli en adeins hefur
verid fjallad um hluta peirra hér.

I naestu koflum verdur farid yfir adferdafreedi og rannsoknarspurningarnar og
gerd grein fyrir nidurstédum rannsoknarinnar. Hér verdur farid yfir pad er fram kom i
vidtolum vid patttakendur i rannsékninni. Rannsdknarspurningin er i fimm lidum sem
hver tengist akvednu pema er vard til vid moétun rannsoknarspurninganna. Vid
arvinnslu gagna &kvad rannsakandi ad halda i pemun er koma fram i
rannsoknarspurningunum og vinna ad nidurstédum ut fra peim. Efnid var svo flokkad
enn frekar Gt frd spurningunum sem leitad var svara vid i viétélunum og talid var ad

hefdu mest ad segja vid framvindu rannsoknarinnar.

8.1 Adferdafraedi

Mead tilliti til pess hve huglegur salfredilegi samningurinn er var dkvedid ad notast
vid eigindlegar rannsoknaradferdir vid vinnslu pessarar skyrslu, par sem meginatridi
pbeirrar rannsoknaradferdar felst i pvi ad skilja einstaklinga ut fra sjonarhorni og
viomidum peirra sjalfra. Par sem eigindlegar rannsoknaradferdir eru yfirleitt
yfirgripsmiklar og timafrekar er fjoldi patttakanda takmarkadur (Helga Jonsdottir
2003).

Eigindlegar rannsoknir

Flokka ma eigindleg viotol i prjar tegundir, formleg vidtol (e. structured interviews),
djapviotol (e. semi structured interviews) og Oformleg vidtél (e. unstructured
interviews). Ohad pvi hvada vidtalstaekni er beitt hafa alltaf akvednir peettir ahrif &
rannsakandann, hlutleysi hans og hafni til ad taka vidtél (Chrzanowska, 2002). i
Chrzanowska (2002) er minnst & rannsokn Powney og Watts (1987) en par er bent &
ad vidhorf einstaklinga sé alltaf litad af pvi sem peir pekkja. beattir & bord vid
bakgrunn rannsakanda, salfredilega eiginleika og ymsa atferlispetti geta haft ahrif a
talkun og upplifun rannsakanda. begar eigindlegri rannsdknaradferd er beitt reynir

rannsakandi ad setja sig i spor viomelandans og samsama sig honum i von um agd atta
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sig & hvernig vidkomandi litur & pau mal sem verid er ad kanna. Rannsakandinn parf
bvi ad vikja til hlidar eigin hugmyndum er varda malefnid (Taylor og Bogdan, 1998).

[ pessari ranns6kn var akvedid ad nota halfopin djlpvidtol, par sem pau eru
mun ,,afslappadri® en formleg viotol. Markmidid med peim er ad kanna vidfangsefnid
a opin hatt og leyfa viomalanda ad lata i 1jés skodun og hugmyndir med sinum eigin
ordum. b6 ad rannsakandi hafi i upphafi uppkast ad akvednum spurningum sem hann
gengur ut fra er vidtalinu leyft ad préast. Vidtalinu er par likt vid dans par sem
rannsakandinn verdur ad fylgja hreyfingum vidmalandans. Par sem vidtalinu ber ekki
ad fylgja fyrirfram settum reglum geta viotélin oft tekid dventa stefnu.

Astaeda pess ad djlpvidtol voru valin vid vinnslu pessarar skyrslu var ad pau
taka & fyrirfram akvednu vidfangsefni, eru ad hluta til undirblin en gefa pé
vidmalanda moguleika a ad lata i ljos eigin skodanir, tilfinningar og talkun.
Markmidid med pvi ad taka vidtdlin var ad kanna upplifun og vidhorf patttakenda til
vidfangsefnisins. | djapvidtélum er notad ordalag sem vidmelandinn skilur og
spurningarnar eru opnar par sem par bjoda upp & samradur, 6fugt vid lokadar
spurningar. Spyrjandi fordast ad spyrja leidandi spurninga par sem peer hvetja ekki
vidmelandann til ad segja hvad honum finnst i raun og veru (Esterberg, 2002).

8.2 RannsOknarspurningar
Til ad na markmidum rannsoknarinnar er rannsoknarspurningunni skipt i fimm lidi
sem hver tengist akvednu vidfangsefni. Vid honnun rannsoknarspurninganna var héfa

hlidsjon af bok Branhams (2005) The 7 Hidden Reasons Employees leave.

[ fyrsta lidi er spurt:

e Hvernig er salfreedilegi samningurinn a milli starfsfolks og vinnuveitenda

) byggour upp?
I 6drum lid verdur skodad hvort munur er & tdlkun og skynjun samningsadila:

e Er munur & tulkun og skynjun starfsfolks & salfredilega samningnum
annars vegar og yfirmanna hins vegar?

bridji lidur lytur ad vidbrogdum vid broti & salfredilega samningnum. I pvi samhengi
eru settar fram tveer spurningar:
e Hvad gerist pegar salfraedilegi samningurinn er brotinn?

e Eru uppsagnir tengdar brotum & sélfraedilega samningnum?
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Fjorai lidur skiptist i prjar spurningar. beim er &tlad ad kanna hversu medvitadir
hlutadeigandi adilar eru um tilvist salfreedilega samningsins.

e Hversu medvitad er starfsfolk og yfirmenn um sélfreedilega samninginn?
Undirspurningar i pvi samhengi tengjast pvi hversu medvitadir vinnuveitendur
eru um mikilveegi hins sélfreedilega samnings og hvernig hlda méa ad honum:

e Gerayfirmenn sér grein fyrir mikilvaegi salfraeedilega samningsins?

e Hvad gera yfirmenn til ad hlua ad salfredilega samningnum?

Ad lokum er spurning sem lytur ad trausti i samskiptum og hvort vinnuveitendur viti
raunverulega hug starfsmanna sinna hvad vardar hollustu og starfsanaegju:

¢ Vita yfirmenn raunverulega asteedu uppsagna starfsmanna?

8.3 Adferdir vio 6flun patttakenda og afritun gagna

Sendur var télvupdstur & vini og vandamenn par sem peir voru bednir ad aframsenda
akvedna auglysingu (sja vidauka nr. 1). Atta dogum sidar barst abending um annad
fyrirteekid sem er fjallad um i rannsékninni og prem vikum sidar um hitt. Fleiri
abendingar barust en reyndust ekki nothafar. Sa hattur var vidhafdur ad pegar var
blid ad hafa upp & premur starfsménnum sem hofou sampykkt patttoku og hentudu til
rannsoknarinnar var haft samband vid starfsmannastjora viokomandi fyrirtekis og
Oskad eftir patttoku hans i rannsokninni (sja vidauka nr. I1). begar jakveett svar barst
fra starfsmannastjéra var fyrst tekid vidtal vid hann adur en vidtal vid undirmenn var
tekid. Astada pess var su ad fyrir vidtol var 6llum patttakendum sagt ad peir gaetu
hvenar sem veri heett vid. Ef starfsmannastjori hefdi valio ad haetta vid og blid hefdi
verid ad taka vidtol vid undirmenn pa hefdi ekki verid haegt ad nota pau.

Rannsakandi fylgdi abendingum Esterbergs (2002) par sem hann bendir &
mikilveegi pess ad taka vidtdlin upp og skrifa pau upp ordrétt eins fljétt og audio er.
Oll vistol voru pvi afritud samdaegurs. Vidtolin vorudu fra 24 mindtum upp i 56
minutur. Afrit vidtalanna var fra 7 bladsioum upp i 14 bladsidur. Alls voru afritadar
sidur 102 talsins.

Kodun er su adferd kollud par sem gognin eru krufin i fleiri lidi og hver lidur
er nefndur eda hefur sitt einkenni. Ad beita pessari teekni krefst stodugs samanburdar
efnisins par sem gognin eru lesin yfir og leitad eftir &kvednu mynstri, til daemis

hegdun og vidhorfum (Schwandt, 1997). Vidtdlin sem tekin voru eru lesin oft yfir til
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bess ad finna mynstur i gognunum, fyrst er leitad eftir akvednu mynstri, 6had
rannsoknarspurningu, en sidan tengt henni og markmidum rannséknarinnar (Bogdan
og Biklen, 1998). Eftir ad rannsakandi hafdi skrifad vidtélin nidur voru pau lesin
margsinnis yfir med pad ad markmidi ad finna akvedin pemu til ad vinna greininguna
eftir. Viotolin voru flokkud nidur efnislega samkvaemt spurningalistunum sem hafdir
voru til hlidsjonar. OIl svor vidmalenda sem tengdust hverjum flokki voru lesin
endurtekid og dregin saman pau atridi sem péttu lysandi fyrir vidhorf og skilning
patttakenda. Nidurstadan var su ad efninu var skipt upp i fimm meginpemu sem voru
tengd rannséknarspurningunum. Hvert pema var svo flokkad i frekari undirflokka.

Samtals voru tekin viotol vid atta manns, tvo yfirmenn og sex starfsmenn fra
tveimur vinnustodum. Vidtolin voru tekin & timabilinu 3. nGvember 2008 til 4. janGar
2009. Motadur var spurningalisti med dkvednum stikkordum fyrir spyrjanda en ekki
farid kerfisbundid i gegnum hann 1id fyrir 1id heldur var samtalinu leyft ad proast. |
hverju vidtali var po leitast vid ad snerta & peim atridum sem spurningalistarnir hofou
ad geyma (sja vidauka nr. I11 og nr. V).

Hannadir voru tveir spurningalistar, einn fyrir hvorn markhép. I byrjun vidtals
var itrekad ad @tlad veeri ad kanna salfredilega samninginn & vinnustad og
birtingarmyndir hans og hvort starfsmannastjorar og adrir yfirmenn veru fyllilega
medvitadir um raunverulegar astedur uppsagna starfsmanna. Enginn vidmalenda
minna pekkti hugtakid ,,salfreedilegi samningurinn® fyrirfram pannig ad allir fengu
stutta utskyringu & hugtakinu adur vidtalid hofst (sja vidauka nr. V).

Viotolin voru tekin & ymsum stédum, i heimahdsum, & kaffihdsum og &

vinnustooum, allt eftir pvi hvad hentadi viomalendum best.

8.4 Annmarkar rannsoknarinnar

Pegar talad er um trdnad i rannséknum er att vio nafnleynd og ad personulegum
upplysingum sem geetu gefid til kynna hverjir patttakendur eru er leynt. Pegar pessu
verour ekki komid vid verdur ad fa sampykki patttakenda &dur en nidurstodur eru
birtar og jafnvel er malt med pvi ad sampykki faist skriflega. Su vinnuregla ad nota
dulnefni fyrir patttakendur i rannsokn er einnig mikilveeg (Kvale, 1996). Einnig er
mikilveegt ad rannsakandi sé ordvar og geti pess ad bera ekki upplysingar & milli
péatttakenda. begar vidkveem malefni eru rannsokud og patttakendum kann ad finnast
pbeir hafa miklu ad tapa ef ord peirra berast i rangan farveg eda til rangra adila verdur

rannsakandinn ad stiga einkar geetilega til jardar. Ef uppi er einhvers konar spenna eda
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misklid ber rannsakanda einnig ad fordast ad taka afstédu med eda & mati stridandi
fylkingum (Bogdan og Biklen, 2003). Vid spurningum er voroudu syn yfirmanna a
akvedna peetti salfreedilega samningsins gagnvart einstokum starfsménnum var ekki
hegt ad fa svar par sem koénnunin er gerd med nafnleynd. par af leidandi vissu
yfirmenn ekki um hvada undirmenn var ad reda pannig ad peir gatu ekki gefid
upplysingar um salfreedilega samninginn er vardadi pann tiltekna starfsmann. Vegna
bessa verda svorin vid akvednum spurningum eingéngu dregin upp ut fra sjonarholi
starfsmannanna.

Hvad snertir pessa rannsokn ma lita svo & ad sjalft valid & patttakendum sé
veikleiki en pad endurspeglar ekki kynjahlutfoll & medal starfsmanna sem starfa hja
viokomandi fyrirtekjum. Konur eru reyndar i meirihluta starfsmanna hja 6dru
fyrirteekinu i rannsokninni en hlutfall kynja nokkud jafnt i hinu. Engu ad sidur eru allir
patttakendur i pessari rannsokn konur, par 4 medal starfsmannastjérarnir.

Eins og adur er sagt pa pekkti enginn vidmalenda minna til hugtaksins um
séalfreedilega samninginn po ad hugtakid hefdi verid nefnt i kynningu & verkefninu
begar verid var ad leita ad vidmealendum. Pad hefdi pvi mogulega gefid adrar
nidurstodur og ytarlegri ef peir hefdu fengid upplysingar um salfraedilega samninginn
fyrirfram par sem peim gafst ekki mikid radram til ad tengja svo nytt hugtak vid pad

starfssamband sem var & fyrrverandi vinnustad.

Vardandi spurningar um fyrirteekjamenningu og starfspréun voru sumir
vidmelendur minir einnig nokkud hikandi og svorin voru gjarnan & pa lund ad
spyrjanda pétti sem hann hefdi ekki fyllilega skilid hugtakid og vid hvad var att.

Eins og fram hefur komid er rannsoknin byggd & eigindlegum
rannsoknaradferdum. Tekin voru vidtol vid atta manns, tvo starfsmannastjora og sex
starfsmenn. bad er pvi ljost ad med svo faa patttakendur er ekki heaegt ad draga
afgerandi nidurstddur af rannsokninni po ad vafalitid megi draga af henni einhvern
leerdom. Einnig ma gera rad fyrir pvi ad reynsluleysi rannsakanda hafi haft einhver
ahrif er viotolin voru tekin par sem déreyndum spyrlum finnst oft erfitt ad hlusta af
athygli og koma med rétt ordadar og skiljanlegar spurningar i framhaldi af svari
sidustu spurningar (Chrzanowska, 2002).
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8.5 Nanar um patttakendur
Vinnustadur A, sem hér eftir er kalladur Lausnamidlun, er i vidskiptageiranum og i
beirri deild sem fjallad er um i pessari rannsdkn vinna um sextiu starfsmenn.
Vinnustadur B, hér eftir kalladur Fraedslusmidjan, er i umonnunar- og
freedslugeiranum og er hluti ef sterri heild en a pessum tiltekna vinnustad starfa
tuttugu og fjorir starfsmenn. Fyrirtaekin eru baedi i einkageiranum.
Medalstarfsmannavelta hefur verid um 10% 4 ari hja Lausnamidlun og um 20-
30% hja Fraedslusmidjunni. [ rannsokninni er medalaldur starfsmanna hja
Lausnamidlun 39 ar og medalstarfsaldur er 3 ar. Sidan viokomandi starfsmenn heettu &
vinnustadnum er lidid 0-2 ar. Medalaldur starfsmanna sem toku patt i rannsékninni fra
Fraedslusmidjunni er 42 ar og medalstarfsaldur hja fyrirtekinu er 3,5 ar. Sidan
starfsmenn hattu ad vinna par er lidid innan vid ar.
Berglind Einarsdéttir, Gunnur Hoskuldsdottir og Valgerdur Fridgfinnsdottir
voru allar starfsmenn Lausnamidlunnar. Berglind er 43 ara og vann hja fyrirteekinu i
rétt ramlega 3 ar. begar vidtalid var tekid voru sjé manudir lidnir fra pvi ad han heetti.
Gunnur er 44 &ra og vann i prju og halft ar hja Lausnamidlun. pegar vidtalid var tekid
var um eitt og halft ar 1igid sidan han hetti. Valgerdur var einnig starfsmadur
Lausnamidlunar. Han starfadi par i prju og halft ar og hetti par teepum tveim arum
4dur en viotalid for fram. Gudrin Arnadéttir er starfandi starfsmannastjori hja
Lausnamidlun og hafdi sinnt pvi starfi i um pad bil halft ar pegar vidtalid for fram.
Lara Magnusdottir, Aldis Bara Peétursdottir og Marta Helgadéttir voru
starfsmenn hja Fraedslusmidjunni. Lara er 35 ara og vann i sjo ar hja
Fraedslusmidjunni. begar vidtalid var tekid voru prir manudir lionir fra pvi ad hun
heetti. Aldis Bara er 40 ara og vann par i rimlega &r. HUn heatti sex manudum fyrir
vidtalid. Marta er 42 ara og vann hja Fraedslusmidjunni teept ar i pessari lotu. Med pvi
er att vid ad huan hafdi adur starfad par i um pad bil ar en feerdi sig um set vegna pess
ad henni baudst 6nnur stada sem heilladi hana, auk pess sem han hafdi ekki verid
anaegd med stjornunina hja Fraedslusmidjunni i fyrra skiptid. begar hin sotti um starf i
seinna skiptid gerdi han pad & peim forsendum ad stjornunarhettir hefou verid
lagfeerdir og ad ymsar adrar breytingar hafdu verid gerdar & hlutum sem henni hafdi
bott dbotavant &dur. Pegar vidtalid var tekid var tept ar fra pvi ad Marta lét af storfum.
Aldis Béara og Marta hoféu unnid téluvert lengi innan sému stefnu og unnid er med
hja Fraedslusmidjunni pannig ad stefna fyrirteekisins og starfid sjalft var peim vel

kunnugt er peer hofu storf & umreeddum vinnustad. Hronn Gudmundsdéttir er annar af
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tveimur yfirménnum og starfsmannastjérum Fradslusmidjunnar. Hronn hefur unnid
innan stefnunnar i teep niu ar. Han hof storf hja Fraedslusmidjunni arid 2000 og tok vid

sem yfirmadur par arid 2004.
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9. Nidurstoour

Fyrsta upplifun nys starfsmanns af vinnustadnum hefur mikil &hrif & hvernig
framhaldid verdur (Kotter, 1973). Yfirmenn f& einungis eitt tekiferi i upphafi til ad
koma vel fyrir og pvi skiptir verulegu mali ad fyrirteki leggi sitt af mérkum til ad
fyrstu kynnin verdi sem jakvaedust (Branham, 2005). bar sem salfradilegi
samningurinn byrjar pegar vid fyrstu kynni pa Iék spyrjanda forvitni & ad vita hvort
starfsmenn hefou pekkt til fyrirteekisins adur, og pa hvad, og jafnframt hvernig fyrstu
kynnin féru fram, hvernig var stadid ad mottoku og pjalfun nylida og hvernig
starfsfolk hefdi upplifad fyrstu dagana i starfi. Almennt er talid ad mottaka og pjalfun
nylida sé mikilveegt ferli og ad upplifun starfsmanna af pvi hvernig komid sé fram vid
ba og hve lengi peir muni vinna hja fyrirteekinu radist ad miklu leyti af pvi hve vel
tekst til & peim vettvangi (Wellin, 2007). Enginn starfsmannanna sem ég raeddi vid
minnist pess ad hafa farid i gegnum skipulagt pjalfunarferli og moéttakan var med
ymsu moti.

Gudrun, starfsmannastjori Lausnamidlunar, var tiltélulega nylega komin til
starfa hja fyrirteekinu. Han hefdi pvi veentanlega ekki, p6 ad han hefdi vitad hvada
fyrrverandi starfsmenn fyrirtaekisins toku patt i rannsékninni, getad sagt til um hvernig
motttoku -og pjalfunarferli peirra var héattad. Starfsmannastjorar gatu einvérdungu sem
fulltrdar fyrirtekisins gefid lysingu & peirri almennu nalgun sem fyrirteekid vidhefur
begar nyir adilar eru raonir til starfa og hvad er gert af halfu fyrirtekisins til ad
vidhalda trausti starfsmanna, godum starfsanda og gédu starfssambandi.

Helmingur peirra starfsmanna er tekid var vidtal vio pekkti ekki til
fyrirtaekisins adur en peir sottu um starf par en fengu ymist abendingar um starfio fra
vinum eda sottu um eftir ad hafa séd starfid auglyst. Gera ma rad fyrir pvi ad sokum
smadar islensks vinnumarkadar hafi verid fremur audvelt fyrir vidkomandi
starfsmenn ad afla sér upplysinga um fyrirteekid. Flestir starfsmenn minntust pess ad
hafa litist vel & vidkomandi fyrirteeki og verid nokkud anaegdir med fyrstu kynni, pad
er ad segja i raoningarferlinu og ad upphafid hafi lofad gédu. P voru fravik fra peirri
reglu. Lara hafdi verid ad vinna a stad par sem hin var ekki sérstaklega anagd en
frétti af lausri stoou hja Fraedslusmidjunni og sotti um par. Hun fékk starfid og sagdi i
framhaldi af pvi upp & sinum gamla vinnustad. Viku &dur en han atti ad byrja hja
Fraedslusmidjunni var hringt i hana padan og henni tjad ad ekki yrdi porf & hennar

starfsframlagi. Petta potti henni skiljanlega midur og sagdi starfsmannastjora
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Fraedslusmidjunnar ad hin stedi uppi atvinnulaus ef han fengi ekki petta starf par sem
han veeri bdin ad segja upp & hinum vinnustadnum og buid veeri ad rada manneskju i

hennar stad. Lara baetti vio:

., Hun vildi hugsa mdlin og hringdi svo aftur og sagoi ad ég metti
koma pannig ad petta var ekki god byrjun... og... ja, ég kveid bara fyrir
bvi ad meeta fyrsta daginn af pvi petta var allt svo 6paegilegt og i lausu
lofti.

Fjorir patttakenda foru i formlegt atvinnuvidtal, tveir voru radnir an vidtals. pad var
annars vegar Marta, sem var radin vegna eldri kynna, en hdn hafdi unnid a stadnum
aour. Hins vegar var Aldis Béra radin an formlegs vidtals vegna pess ad yfirmenn
pekktu til hennar par sem han hafdi &dur starfad & samberilegum vinnustad sem
vinnur samkvaemt sému hugmyndafraedi.

Marta hafdi heett & vinnustadnum nokkrum arum &dur vegna agreinings og
Oanzegju en &kvad ad sekja um aftur vegna pess ad hun taldi sig hafa fengid
upplysingar um ad buaid veeri ad gerbreyta stjornunarhattum og pau atridi sem hdn

hafdi verid Osatt vid adur attu ad vera komin i godan farveg.

. Adur en ég kom pa voru fioldauppsagnir vegna édncegju og pad var
fario i ad laga allt, sko, allt batterid komid i malid... og pessi sem €ég
svo lendi i, hin bad mig um ad koma og vinna pegar atti ad vera buio

ad taka & vandamalunum. “

Auk pess var vinnustadurinn adeins steinsnar fra heimilli hennar og hentadi henni par
af leidandi afar vel. HUn sagdist po fljotlega hafa ordid pess askynja ad breytingarnar

sem hdn taldi ad hefdu ordid & vinnustadnum voru einungis i ordi en ekki & bordi.

Aldis Béara for ad vinna & sama stad pvi ad nokkrir frd& gamla vinnustadnum
hennar, par a medal Marta, foru ad vinna hja Fraedslusmidjunni og hun akvad ad

breyta til.

Starfsmenn sem foru i formlegt raddningarvidtal sdgdust ekki muna
nakvemlega hverju peir hofdu buist vio en nefndu ventingar eins og &hugavert og
krefjandi starf og godur starfsandi. Auk pess var nefnt ad veentingar hafi sndist um pad

ad starfsframlag yrdi metid ad verdleikum. Yfirmenn sogdust veenta pess af starfsfolki
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ad pad skiladi sinni vinnu. Adspurd um hvada veentingar fyrirteekid gerdi til

starfsmanna svaradi Gudrun, starfsmannastjéri Lausnamidlunar:

,, Jad... okkar veentingar eru ,,beisikli“ pad ad pu skilir pinu starfi,
standir vid pinn hluta af samningnum og vid stondum vid okkar...

(brosir) petta er eiginlega ekkert floknara en pad. *

Flestir skyrou fra hefdbundnu méttokuferli sem folst i pvi ad kynna félk fyrir
hisakynnum og 6drum starfsménnum. Timinn sem for i pa kynningu var asetladur
halftimi upp i eina klukkustund en skildi alla jafna litid eftir hja hinum nyja
starfsmanni. Hja Lausnamidlun var 6ll vinnuadstada tilbdin fyrir nylidana pegar peir
komu, pad er ad segja adstada, simanumer, netfong og pess héattar. Vegna edli starfsins
hja Fraedslusmidjunni getur pad sama ekki att vid en 6llum starfsménnum sem fyrir
voru hafdi verid skyrt fra komu nylidans. Pannig féekk vidkomandi tima til ad atta sig &
umfangi starfs og adsteedum an pess ad vera &tlad of mikid i byrjun.

Hvad vardar nylidapjalfun hofou viomalendur mina misjafna ségu ad segja.
peer Marta og Aldis Bara komu eins og adur var sagt af 6drum vinnustad sem vinnur
undir sému merkjum en i 6dru umhverfi. Par s6gdu ad pad ad hefdi verid litid mal
fyrir peer ad komast inn i starfid pvi peer pekktu verkferla og stefnuna sem fylgt er og
gengu par af leidandi beint inn i nyja starfid pott & nyjum stad veeri. bar toldu
jafnframt ad pad veeri yfirleitt stadid nokkud vel ad nylidapjalfun hja
Fraedslusmidjunni pvi folk fengi tima til ad adlagast. Vinnustadurinn veeri pad vel
mannadur ad pad veeri svigrum fyrir nyja starfsmenn til ad lera inn & starfio og
vinnustadinn og ekki veru gerdar pear krofur ad pau kynnu & alla verkferla og
verklagsreglur strax.

PO ad Lara hafi upplifad fyrstu kynnin af Fraedslusmidjunni sem mjdg
Otraustvekjandi var han mjog satt vio pa mottoku og starfspjalfun sem hin fékk og

bad kom henni & dvart pvi han hafdi ekki baist vid miklu.

,bad var yfirmadur sem tok a moti mér og syndi mér allt fyrsta
daginn. Han syndi mér deildirnar og kynnti mig fyrir 0drum
starfsmonnum. Svo fylgdist ég med 6drum starfsmanni i nokkrar vikur

og sa hvernig storfin voru unnin. *
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En pad var ekki tilfellid hja 6llum. Berglind frd Lausnamidlun segir ad pad hafi svo
sem verid tekid ageetlega & méti henni og hennar apreifanlega vinnuadstada verid

samkvamt pvi sem han purfti til ad geta athafnad sig en hun beetir vio:

., bjdlfunin var engin. Hreinlega engin. Eg byrjadi i mai og folk var
farid ad tynast i sumarfri pegar ég kom og ég bara sat, bara allt
sumarid, og vissi bokstaflega ekkert hvad ég atti ad gera. Pannig ad ég
for ad komast inn i hlutina... ég byrja i mai og fér ad komast inn i

hlutina i endadan, agust eitthvad svoleidis. “

Adspurd hvort han hefdi ekki verid med einhvern umsjonaradila eda starfsfdstra segir

huan:

,bad var ein sem atti ad sja um mig sem ég hitti ekkert pvi pad leio
vika eda eitthvad svoleidis og pa var han farin i fri og pegar hun kom
aftur pa var eitthvad voda mikid ad gera pannig ad han sast ekkert a

stadnum 1 rauninni. *

Adrir starfsmenn sem voru ad vinna hja Lausnamidlun s6gdu einnig ad ekki hafi verid
um neina markvissa starfskynningu eda starfspjalfun ad raeda. bpeim hefdu bara verio
fengin verkefni i hendur og verid &tlad ad byrja ad vinna en hofou adgang ad
samstarfsadilum ef per purftu adstod. Ekki minntust paer pess ad pad hafi verid
neinum vandkvaedum bundid en téludu um ad pad hefdi strax verid mikid ad gera.

A hvorugum vinnustadnum voru til starfslysingar. A é8rum stadnum er po
unnid eftir dkvedinni tilskipun fra rdduneyti. Allir starfsmenn sem toku patt i pessari
kdnnun, utan einn, voru sammala um ad pad veri mikilveegt atridi ad hafa gdda
starfslysingu og jafnframt ad naudsynlegt veeri og mikill 1éttir fyrir nyjan starfsmann
ad honum veeri kynnt vel allt vinnulag og vinnureglur/verklagsreglur. Mértu fannst

ymislegt 6ljost pd ad stefna sem unnid var eftir hefdi att ad vera skyr.

., bao eru i rauninni engar verklagsreglur til... pad ma eiginlega segja
aod pad sé ut af pvi ad vid vinnum ut fra tilskipun fra raduneyti en svo
pad er i rauninni vandamal pvi pegar ég fér ad bidja um starfslysingu,
bvi ég bara hugsadi ad ef ég bara fengi starfslysingu yfir mina vinnu

pa er i rauninni ekkert til.
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Gudrun, starfsmannastjori hja Lausnamidlun, segir ad sa sidur sé vidhafdur ad boda
allt nykomio starfsfélk & dagsfund pegar nokkrar vikur eru lidnar fra radningu. bar eru
yfirmenn til stadar og farid er yfir ymis mal er snerta fyrirteekid, sem og gagnger
kynning & starfsemi pess og Ollum deildum. Pbetta virdist p6 vera nytt ferli hja
fyrirteekinu par sem enginn vidmalenda minna hafdi farid i gegnum pessa dagskra.
Hja Lausnamidlun fa allir nyir starfsmenn i hendur 6ryggishandbdk og
starfsmannahandbdk vid undirritun radningarsamnings. Atlast er til ad starfsmadur
kynni sér innihald pessara boka &dur en hann metir til vinnu fyrsta daginn. pad er
einnig nytt hja fyrirtekinu ad afhenda starfsmannahandbakurnar til aflestrar. EkKi
minntust viomalendur minir a pessar handbaekur ad fyrra bragdi en adspurdar
minntust peer pess ad hafa verid bent a hvar peer veeru & innra neti starfsmanna og
radlagt ad lita i paer. Par mun medal annars stefna fyrirtaekisins hafa komid fram dsamt
ymsum handhaegum upplysingum vardandi fyrirteekid en enginn viomelenda minna
mundi eftir starfslysingu. bar nefndu pd ad verid geeti ad starfslysingar vaeru komnar
inn ndna par sem aukid hefdi verid vid upplysingar i starfsmannahandbokinni fyrir um
tveimur &rum pegar fyrirtekid skipti um nafn.

Hja Freedslusmidjunni er stefna fyrirteekisins kynnt hverjum nyjum starfsmanni
vid radningu og hann hvattur til ad kynna sér vel heimasiduna par sem
hugmyndafraedinni eru gerd ytarleg skil. Starfid er pess edlis ad flestir sem saekja um
starf par hafa einhverja eda mikla vitneskju um starfsemina og per kenningar sem
unnid er samkvaemt og/eda ahuga & peim malum sem unnid er ad. Fyrstu dagana i
starfi hja Fraedslusmidjunni er 16gd mikil ahersla & ad félk komist fljétt og vel inn i
starfid svo ad pad geti tekid sjalfsteett patt i starfseminni og verid tengilidir vid hép
vidskiptavina og par med verid verdugir fulltrGar peirrar stefnu sem unnid er eftir. Pad
eru engar starfslysingar til, ekki er uthlutad starfsmannahandbdok né heldur er haegt ad
nalgast hana & innra neti starfsmanna. Svokollud nylidanamskeid eru haldin
omarkvisst og fer pad eftir pvi hvort um marga nyja starfsmann er ad reeda eda ekki.

Marta hefur eftirfarandi ad segja um ndmskeidin:

,Svo hafa verio haldin svona nylidanamskeio ef pad eru margir
nylidar. Haldid fyrir allt heila batteriid. Ekkert markvisst. Pad getur
verid & tveggja til priggja ara fresti, pad fer bara eftir pvi hvad pad
eru margir nylidar hvort pad er talid purfa. “
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Starfsmenn eru sammala um pad ad flestir sem koma til starfa hja Fraedslusmidjunni
virdist pekkja til fyrirteekisins og stefnunnar adur en peir seekja um starf. Margir hafa
verid i ndmi eda annarri starfspjalfun innan vébanda stefnunnar og ssekja markvisst
um vinnu par sem folk hefur verid anegt med fyrri kynni.

Fyrirtekjamenningin métar vidhorf og hegdun starfsmanna og leggur linurnar
um sidi og vidhafdar venjur a hverjum vinnustad fyrir sig. Fyrirteekjamenningin hefur
bannig ahrif & hvernig nylidar upplifa vinnustadinn og pann salfredilega samning sem
peir eru adilar ad. A heimasidu fyrirtzekjanna ma sja hvernig fyrirteekjamenningin er
kynnt (efni sétt 21.12.2008).

A heimasidu Lausnamidlunar stendur ad starfsménnum finnist afar gaman i
vinnunni en ad peir sinni jafnframt fjolskyldu og ymsum ahugamalum ad vinnudegi
loknum. Einnig er nefnt ad fyrirteekio hvetji alla starfsmenn til ad sekja endurmenntun
til ad tryggja starfspréun og til ad fyrirteekio sé samkeppnishaft i alla stadi & sinu
svidi.

A heimasidu Fradslusmidjunnar kemur fram ad nokkrir adrir stadir starfa
undir sdmu merkjum en hver starfar sjalfstett undir stjorn sins yfirmanns eda
yfirmanna sem hafa yfirumsjén med daglegum rekstri stofnunarinnar og bera abyrgo a
honum. Pannig hafi hver vinnustadur sitt eigid andramsloft og sina eigin menningu en
allir starfi peir p6 ad sameiginlegu markmidi og eftir sému abendingum fra raduneyti
sem liggur til grundvallar 6llum pattum starfsins. Par segir einnig ad starfsfolk
fyrirtaekisins trai pvi stadfastlega ad starf pess skipti miklu mali og ad pad eigi med
vinnu sinni péatt i pvi ad skapa betri framtid fyrir pegna pessa lands.

Allir vidmalendur minir innan beggja fyrirteekjanna baru samstarfsfélki sinu
g6da sogu og nefndu ad samkomulag og andramsloft milli starfsmanna hefdi verid
mjog gott. Allir nefndu einnig ad akvedin stjornunaroreida hefdi verid vid lydi.

Pad sem patttakendum kom helst i hug pegar spurt var hvad einkenndi
fyrirteekjamenninguna hja Lausnamidlun er mikill hradi og dkvedin upplausn par sem
fyrirteekid hefur vaxid gridarlega sidustu &rin. Fjoldi starfsmanna hefur meira en
fjorfaldast & jafnmérgum arum. Gunnur segir ad pegar hun hafi byrjad ad vinna hja
Lausnamidlun hafi verid eins konar kurekasamfélag vid lydi. Hun atskyrir ad
starfsfolk hafi mikid farid sinar eigin leidir. Starfsmenn rédu sér og sinum
starfshattum mikid til sjalfir og stundum hefdi verid 4akvedid agaleysi i

starfsmannahopnum.
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. En petta breyttist mikid pegar ad fyrirtekid for i vottun'... pa urdu
vinnubrogd ol miklu agadri og folk gat ekki verid eins miklir kdrekar
(hicer).

Samkveemt starfsmonnunum einkenndist fyrirteekjamenningin hja Lausnamidlun af
miklu vinnulagi og tileetlunarsemi yfirmanna i p4 veru ad etlast var til ad starfsmenn
teekju vidstooulaust ad sér margs konar og krefjandi verkefni innan fyrirtaekisins, auk
bess ad vera fulltriar pess Gt & vid gagnvart vidskiptavinum. Vinnutiminn var langur

og ekki umbunad aukalega fyrir yfirvinnu. Berglind skyrir svo fréa:

., Petta starf gekk [ rauninni ut & mokstur Gr endalausum haug sem
minnkadi aldrei af pvi ad madur hafdi i rauninni ekki starfslysingu,
pad purfti bara ad... pad var mjog gjarnan ad ef folk syndi lit og vildi
vinna og gat leyst ar hlutunum péa var pvi ekki hrésad heldur var bara
beett a pad verkefnum pannig ad pad var bara bett og beett og batt og
hladid a félk og batt endalaust & og svo varstu bara kafferdur i vinnu
0g manni var i rauninni bara slitid Ut... petta var pannig og néta bene
ad petta er 6launud yfirvinna ad mér fannst edlilegt ad, sko, ef madur
for undir 60-80 yfirvinnutima & manudi p4 var madur bara farinn ad
slaka &... petta var svona vinnualag... og pad var bara hvild ef pa
lentir i pvi ad vera med 40 yfirvinnutima, pa varstu bara ekkert ad

sinna pinu starfi, sko.
Valgerdur hefur svipada sogu ad segja:

., Einhvern timann pegar ég var buin ad segja, pu veist, nei, ég hef
bara ekki tima, get bara ekki meir... ég var nattarulega a fostum
launum, sko, og ad vinna svona, svona, 150 yfirvinnutima i manudi
skilurdu... bara alltaf... og fannst ég aldrei buin, var alltaf med
verkefni og pegar ég sagdi einhvern timann nei, pad var rimlega halfu
ari &our en eg heetti, pa fékk ég bara: ,, bu redur engu um pad, pu
tekur petta samt [...], pegar ég hugsa til baka pa er petta alger

vendipunktur.

1 1SO-vottun.
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Mac (2007) talar um ad pad sé allt of algengt ad yfirmenn atti sig ekki a hvad peir geta
haft mikil ahrif & menningu vinnustadarins, sem leidir til pess ad pad myndast
tilviljanakennd menning sem virdist mida helst ad pvi ad skapa yfirménnum sem
baegilegastan vinnustad. Fyrrverandi starfsmonnum Freedslusmidjunnar er tidraett um
ad Oreida og losaragangur hafi einkennt vinnustadinn. Einnig segja starfsmenn
Fraedslusmidjunnar ad menningin hafi einkennst af pvi ad yfirmenn hafi ekki verio
sjalfum sér samkveaemir, hafi sagt eitt i dag og annad & morgun, eda sagt eitt og gert
annad eftir hvad hentadi peim best i pad skiptid. Petta hafi oft gert hlutina floknari en
pbeir hefou purft ad vera og virkad letjandi & starfsmenn og jafnvel komid nidur &
faglegu starfi. Mortu, sem hafdi priggja ara starfsreynslu innan stefnunnar, bléskrudu
stundum vinnubrégdin. HUn sagai:

., bessir yfirmenn geetu ekki unnid & neinum 0drum stad innan

stefnunnar, bara aldrei. Par meira ad segja vidurkenna pad. Stefnan a

pessum vinnustad er daglega l6gud til eftir peirra persénulegu

porfum.

Eins og adur hefur komid fram voru starfsmenn mjég anaegdir med starfsandann og pa
menningu sem skapadist milli starfsmanna. Einnig kemur pad fram ad starfsmenn hafi
vel gert sér grein fyrir pvi ad stjornun hafi ekki verid med besta moti en hid goda
andrumsloft sem skapadist milli starfsmanna hafi vegid nokkud & moéti og gert
vinnustadamenninguna meira adladandi en ella metti hugsa sér ad hefdi verid.

Berglind hafdi petta um malid ad segja:

., En pad var mjog gott folk parna og goour andi medal starfsmanna en

6l stjérnun og allt pad sem kom ofan fid var allt frekar herfilegt.

Kotter (1973) og Wanous og félagar (1992) segja ad fyrst og fremst sé mikilveegt ad
pad sé samsvorun i ventingum adila hvors til annars. Pvi meiri sem samsvorunin er
peim mun betur gengur adlégun hins nyja starfsmanns og peim mun liklegra er ad
hann verdi lengur hja fyrirteekinu og lati frekar til sin taka en adrir sem hafa minni
samsvorun i vaentingum. begar misreemis geetir i talkun yfir- og undirmanna hvad
vardar sélfreedilega samninginn pa eykur pad likur & 6anaegju samningsadila og pvi ad
adilum finnist salfreedilegi samningurinn brotinn gagnvart sér eda pvi sem peir eru

fulltrdar fyrir. Eins og adur hefur verid nefnt kannadist enginn vidmealenda minna, vid
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hugtakid um salfreedilega samninginn Flestir kinkudu pé kolli pegar ég utskyrdi
hugtakid og sogdust skilja um hvad veeri ad reeda en vissu bara ekki ad veeri til nafn
yfir pad og/eda hofdu ekki hugleitt pessa nalgun.

Guadran, starfsmannastjori hja Lausnamidlun, svaradi a pessa lund, adspurd um
hvort hun teldi almennt ad starfsfélk og yfirmenn pekktu hugtakid um salfreedilega

samninginn og eda gerdu sér grein fyrir innihaldi pess:

. Alveg klarlega ekki. Eg pori ad fullyrda pad. Eg hélt ni ad ég veeri
ageetlega lesin med MA i &rangursstjornun og hélt ad ég veeri buin ad
lesa nanast allar starfsmannahandbakur og dodrantana sem Gylfi?
lagdi fyrir... en ég skrifadi MA-ritgerdina mina um Balanced
Scorecard® sem er sérstakt ahugamal og ég stideradi mannaudsmalin
mjog mikid en hérna... ég man ekki eftir pessu hugtaki... ég verd
eiginlega ad kynna mér petta... en petta meikar alveg mjog mikinn sens

begar pu utskyrir pad, ég veit alveg nakveemlega hvad pu meinar...

Hronn, starfsmannastjori Fraedslusmidjunnar, sagdi ordrétt eftir ad vera kynnt fyrir
hugtakinu um salfredilega samninginn: ,salfredilegi samningurinn er ekkert
vandamal & pessum vinnustad“. Hun sagdi jafnframt ad par ynnu allir pétt saman og
veeru jafningjar, yfirmenn sem undirmenn, og ad pad veeri mjog godur salfraedilegur

samningur vid alla starfsmenn og feeri bara eftir pvi hverju starfsmenn saktust eftir.

pad er sameiginleg skodun freedimanna ad med pvi ad gefa ekki Graunhafar
veentingar i upphafi starfs og med pvi ad vinna stddugt ad vidhaldi samningsins med
nanum samskiptum, samraedum og upplysingum getur madur vidhaldid géoum
séalfreedilegum samningi. Eitt af markmidum pessarar kénnunar var ad fa upplysingar
um vidbrdgd folks vid brotum & sélfredilega samningnum og hvort uppsagnir tengdist
brotum & samningnum. Rousseau (1995) segir ad pad sé personu- og adstedubundid
hvernig og hvad starfsmenn sjai sem brot & salfreedilega samningnum og hvernig peir

bregdast vid broti & honum.

2 Gylfi Dalmann Adalsteinsson, désent vid Haskola Islands.
® Stefnumidad arangursmat.
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Fjorir af sex starfsmonnum i rannsokninni s6gdu ad salfraedilegi samningurinn
sem peir hofdu vid fyrirteekio hefdi verid brotinn. bar af sogdu tveir ad brotin hefdu
verid endurtekin og mjog grof. pa sagdi Asdis Bara, sem ekki taldi ad brotid hafi veri®
a sér beint, ad pad hefdi haft mikil &hrif & hana ad sj& hvernig brotid var & vinnufélaga.
Einnig sagdi Valgerdur ad hun hefdi bara alls ekki gert sér grein fyrir pvi hvad pad
hefdi verid brotid mikid a henni fyrr en hdn var komin & nyjan vinnustad og hdn hafdi
samanburdinn. Lara, sem var ad vinna hja Fraedslusmidjunni, sagadist hreint ekki hafa
gert sér grein fyrir pvi ad pad hefdi verid brotid & henni a fyrri vinnustad fyrr en i
vidtalinu par sem han setti hlutina i samhengi og inn i ramma salfredilega
samningsins.

Folk talkar sélfreedilega samninginn misjafnt og einnig hvort um brot er ad
reeda i akvednum tilvikum. Persénueinkenni spila storan patt i tulkun, hegdun og
vidbrogoum einstaklinga. Gunnur, sem var radin i hlutastarf en endadi med ad vinna
yfir 100% vinnu, taldi ekki ad brotid hefdi verid & salfreedilega samningnum gagnvart
sér p6 ad henni hefdu verid atlud mun fleiri og steerri verkefni og meiri vinna en sem
nam pvi starfshlutfalli sem han var réadin til.

Sem vidbrogd vid brotum & salfredilega samningnum nefna starfsmenn
adallega tilfinningar eins og reidi og pirring i gard yfirmanns eda yfirmanna. beir sem
toldu ad brotid hefdi verid & sér reyndu allir a einhvern hatt ad komast ad asteedu pess
ad brotid var framid og ad lagfera pa bresti sem pau toldu ad komid hafi i
starfssambandid sem afleiding brots.

Branham (2005) segir ad starfsmenn sem hafa misst hollustuna & einhverju
timabili en meti ennpa i vinnuna séu eingdngu til stadar likamlega pvi hugur fylgi
ekki framkveemdum. Rannsakanda Iék forvitni & ad heyra fra patttakendum hvort peir
hefdu upplifad eitthvad alika vardandi minnkandi hollustu i gard fyrirtekisins og/eda
gagnvart yfirménnum sem vidbragd vid broti a salfredilega samningnum.

Starfsmennirnir konnudust flestir vel vid pverrandi & hollustu gagnvart
fyrirteekinu og yfirmonnum eftir 6heppileg atvik eda runu 6heppilegra atvika. Einnig
kemur fram ad starfsmennirnir misstu trd a yfirménnum. Allir vidmalendur minir
voru i tengslum vid vidskiptavini en nefna ad hollustan gagnvart peim hafi ekki
minnkad og allir hafi kappkostad ad pjona skjolsteedingum sinum 6adfinnanlega afram
midad vid adstedur. Marta segir svo fra:
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,,Sko ég held ao vandamalio hafi verio ad ég hélt pessum metnadi i
minu starfi og minu starfsumhverfi en hollustan vid yfirmennina for
fljétlega en ég held af pvi ad ég hef pennan mikla metnad pa hafi ég

verid adeins of lengi parna.
Berglind hafdi petta til malanna ad leggja:

. Eg vil vera i vinnu. Eg er pannig manneskja ad ég hoppa ekki & milli
vinnustada, mér finnst pad ekki gott, og ég skipti ekki nema sem
prautalendingu og ég er afskaplega husbéndaholl (hler) og pess vegna
var petta ordid bara vitleysa ad ég var holl miklu lengur en... ég var
med pessa komplexa ad ég vaeri ad bjarga heiminum... ad pad veeri

einhver leid fer.

Fjorar af sex Ur starfsmannah6pnum sem reett var vid téludu um ad peer hefdu dregid
uppsognina lengur en godu héfi gegndi og pad hefdi i raun eingbngu komid nidur a
peim sjalfum. Eins og fyrr hefur verid nefnt voru vidmalendur minir allt konur. Hér
hefdi verid athyglisvert ad geta borid saman svor beggja kynja.

patttakendur i rannsokninni komu Ur afar oliku vinnuumhverfi par sem
yfirmenn hefdu getad haft mjog mismunandi nalganir hvad vardar pad ad virda og
hlGa ad salfredilega samningnum. Starfsmenn nefna p6 ymislegt sem betur hefdi matt
fara. Pad kom fram ad hja 6dru fyrirtekinu hefdi ymislegt verid gert til ad framkveema
hlutina & sem heppilegastan hatt. Gunnur minnist pess ad i pvi skyni var
radgjafarpjonusta Capacent fengin til ad adstoda yfirmenn vid ad innleida akvedin
ferli eins og &neaegjukannanir og starfsmannavidtol ,.til ad gera hlutina rétt™, eins og
hdn komst ad orai.

Islenskar rannsoknir peirra Gudridar Sigurbjornsdottur (2007) og Onnu
Gudmundsdottur (2007) benda til pess ad yfirmenn pekki i minna en helmingi tilfella
hugtakid um salfreedilega samninginn. Par sem salfredilegi samningurinn leggur
grunn ad lidan folks & vinnustad er brynt ad hann sé virtur og 16gd reekt vid hann. |
bessari rannsokn pekkti enginn patttakenda til hugtaksins um salfreedilega samninginn
né vissi fyrirfram hvad hugtakid stod fyrir. Midad vio pad ad patttakendur i
rannsokninni pekktu ekki hugtakid um salfredilega samninginn er ekki hagt ad segja

ad neinn hafi verid medvitadur um hann sem slikan. Starfsfolk virtist p6 vera
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medvitad um hvad einkennir goédan vinnustad og hvenar vinnustadur stendur ekki

undir veentingum. Par sem yfirmenn sem toku patt i pessari rannsokn pekktu ekKi

heldur hugtakid méa gera pvi skdna ad umraeda um salfredilega samninginn hafi ekki

verid fyrirferdarmikill innanhiss eda i starfsmannastjornun. bPegar ég spurdi Gudrinu

hja Lausnamidlun hvad veri gert @ hennar vinnustad til ad hlua ad salfreedilega

samningnum svaradi han:

LEg verd ad segja ad mér finnst Strilega mikid dekrad. Pad er
rosalega vel hugsad um starfsfolkid. Pad er alltaf skyr og jégurt og
allt... pa getur nanast buid hérna... pa veist, pad er rosalega flott
motuneyti og mikid lagt upp ur 6llum svona malum ad folki finnist pad
mjog vel hlid ad pvi i vinnunni og svo néatturulaga héfum vid... vid
héldum til deemis svona haustdag og pa er nattdrulega allt borgad
fyrir starfsmenn og pad sem mér fannst ,,impressiv“ ad pa var... sem
sagt ef vio forum i svona vinnudag pa er mékunum keyrt til okkar um
kvoldid pannig ad makarnir koma og eru med okkur. Pad er dalitid
mikil &hersla 16go & petta ad hafa fjolskylduna med og svona. bad er
mjog mikil ahersla 16gd & sveigjanlegan vinnutima. pPad eru nanast 6ll
fyrirteki med sveigjanlegan vinnutima a bladi en hér er pad i

raunveruleikanum. “

Vardandi umbun starfsmanna segir Gudrin ad nanast allir hafi sima fra fyrirteekinu

og launalega sé starfsfolk linulega tengt i gegnum stefnumidad arangursmat.

Hronn, starfsmannastjori Fraedslusmidjunnar, segir ad adbunadur starfsmanna

sé med agaetum og ymislegt gert til ad rekta salfreedilega samninginn og umbuna

folki.

L Vid forum alltaf fjorum sinnum a ari, pad er bundid vid hverja
arstio... pa gerum vid eitthvad saman, allur hépurinn, en mér finnst
pad ekki endilega vera adalmalid. Mér finnst adalmalid vera pad sem
vid gerum & hverjum degi, ekki bara pad sem vid erum ad gera fjora

daga a ari.

Adspurd nanar hvad sé gert & hverjum degi segir hin ad pad séu bara 61l samskipti fra

morgni til kvolds. Vardandi launalega umbun segir hun ekki haegt ad koma pvi vid par

sem starfsmenn fa greitt eftir akvednum launatéflum. Han beetir pvi vid ad menntadir
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starfsmenn hafi ageetislaun en 6menntudu starfsmennirnir séu skiljanlega a lakari
launum. Starfsmenn Fraedslusmidjunnar telja ekki ad mikid hafi verid lagt upp ar pvi
af halfu yfirmanna ad hrista starfsmannahdpinn saman og skapa samstodu. Marta

segir:

., Pad var mjog litid gert. beer eru mjog partyhreeddar, til demis & eftir
adstandendafundum var alltaf farid & sama kaffihusid og buid. paer
vilja helst ekki hafa jolagledi og ef & ad fara i leikhds pa er pad alltaf a
peirra forsendum... petta snyst bara um peer. En nei, pad er ekki mikid
gert fyrir starfsfolk.

Hja Fraedslusmidjunni vinnur yfirmadur ad hluta til sému storf og undirmenn og er par
af leidandi mjog synilegur & vinnustad og audvelt ad na tali af vidkomandi.
Undirmenn eru hins vegar sammala um ad pad hafi verid erfitt ad reeda annad en
deegurmal og 61l pau mal sem skiptu raunverulegu mali voru litin hornauga, ekki tekio
a peim eda peim hreinlega eytt. Mjog algengt var ad fa svor eins og: ,,petta reddast*
eda ,,vid sjaum til“ og jafnvel ,,vid skodum petta kannski*. Svo var ekki meira um pad
reett og sjaldnast gerdist neitt i framhaldinu. Vinnustadafundir voru émarkvissir og pad
kom fyrir ad starfsfolk sjalft tok stjornina & fundum til ad reeda pau mal sem peim potti
adkallandi en yfirmenn héfou ekki hugsad sér ad fara nanar yfir. Starfsmenn upplifdu
eins konar vorn hja yfirménnum ef farid var ut i umraedur sem péttu ekki vid hefi.

Marta segir svo fra sinni reynslu:

. Eg upplifdi petta sem 66ryggi hjd peim, mér fannst eins og madur
ognadi peim ef madur var ad tala um einhver mal sem betur mattu
fara... mér fannst stjornunin fara svolitid fram pannig ad ég skal vera

goad vid pig ef pu ert vinkona min, ef pa gagnrynir mig ekki.

Hja Lausnamidlun voru svokalladir svidafundir haldnir manadarlega fyrir hverja deild
fyrir sig. par voru ymis mal tekin fyrir en tengdust oftast peim verkefnum sem verid
var ad vinna ad eda pjonustunni sem svidid veitti. bratt fyrir ad ordid veeri gefid laust
komu sjaldnast fram fyrirspurnir eda dbendingar vardandi stjérnun eda pad sem betur
meetti fara. Starfsmenn tala um ad pad hefdi hvort sem er ekki pytt neitt nema ad pad
hefdi komid & stad leidindum milli vidkomandi og yfirmanns. Einnig kom pad fram ad
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yfirmadur peirra hafdi jafnan bandad vandamalum fra sér og ekki viljad kannast vid

ad um vandamal veeri ad reeda. Berglind segir svo fréa:

I rauninni var petta afskaplega erfitt, sko, yfirmadurinn sem ég hafdi
hafdi raunverulega bara enga hefileika i mannlegum samskiptum, pd
veist, sumir bara hafa petta, adrir ekki. Pessi yfirmadur hafdi bara
ekki sans fyrir folki pannig ad pad var mjog erfitt ad leita til hans [...],
sko, pessi manneskja er mjog hefileikarik & sinu svidi og mjog feer i
pvi sem hdn hefur menntun til en hefur sem sagt hvorki bakgrunn,

menntun né hefileika til ad vera yfirmadur ad minu viti. “

Lausnamidlun hefur einnig pann hattinn & ad bjoda starfsménnum & svokallada
stefnufundi einu sinni & ari sem haldnir eru utan vinnustadarins og enda med nokkurs
konar arshatid starfsmanna. Par voru po ekki tekin fyrir innanbidarmal heldur akvedin
bjonustupemu, t.d. hvernig fyrirtekid geeti baett sig gagnvart vidskiptavinum og pess

hattar.

Teeki yfirmanna til ad fylgjast med lidan starfsmanna & vinnustad eru til deemis
ad boda starfsmann i starfsmannasamtdl og kanna starfsanagju. Einnig er gott
teekifeeri fyrir yfirmenn til ad finna ut hvad veldur pvi ad starfsfolk segir upp ad boda
frafarandi starfsfolk i starfslokavidtal.

Med starfsmannasamtélum geta stjornendur mealt og fylgst med lidan
starfsmanna & vinnustad og hversu virkir peir eru. Starfsmannasamtdl geta verid god
leid til ad reeda frammistoou starfsmanns med pvi ad tengja hana vid stefnu og
markmid fyrirteekisins.  Starfsmannasamtalio er pannig tengt mdguleikum
starfsmannsins til ad hafa ahrif & eigin starfspréun (Holt Larsen og Svabo, 2002).
Samtalid atti ad fara fram & uppbyggilegan hatt og etti ad vera tekiferi fyrir baedi
yfirmann og undirmann til ad veita endurgjof um frammistddu hins (Lawrie, 1989).

Hvad vardar starfsmannasamtdl hja Fraedslusmidjunni kom fram ad pau
bjonudu ekki tilgangi sinum. Pau voru éformleg, adallega umraedur um vinnutima og
vinnu, en ekki talad um lidan & vinnustad eda annad, t.d. pad sem betur metti fara.
Athygli vekur ad adeins einn af premur starfsmonnum Fraedslusmidjunnar for i
starfsmannasamtal a medan starfssambandid vardi. Lara, sem var hja fyrirtekinu i sjo

ar, var aldrei kollug til starfsmannasamtals. HUn segir svo fréa:
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,, Petta var dalitio opcegilegt en ég hefoi alltaf getad spurt pcer en samt
hafdi ég ekki ndg sjalfstraust til ad spyrja peer af hverju paer vildu ekki
tala vio mig. bad var alltaf sagt: ,,Nei, ég get ekki i dag, vid veréum ad
reyna einhvern annan dag, vio verdoum ad gera pad“ og svo bara... ég
for ad hugsa alls konar. Kannski vildu paer ekki tala vid mig... ef ég var
ad gera einhverja vitleysu, sko, ég hafdi alveg getad sagt: ,, Hei, pid
gleymdud mér ““ en ég vissi ekki alveg hvad var verid ad tala um... sko,
ég var lika sma hraedd vid ad fara i vidtal pannig ad ég var halfanaegd

med ad sleppa og halféanaegd med ad vera ekki tekin med.

Hja Lausnamidlun eru starfsmannasamt6l einu sinni a ari. ,,Allt eftir bokinni eins og
einn starfsmadur ordadi pad. Starfsmenn nefna ad par hafi verid farid yfir feril
vidkomandi innan veggja fyrirtaekisins og tekin fyrir atridi eins og hvort markmidum
hafi verid nad &samt setningu nyrra markmida. bad hafi litid verid rett um lidan
starfsmanns & vinnustad eda samskipti vid adra eins og til deemis yfirmann. Upplifun
starfsmanna af starfsmannavidtélunum var nokkud misjéfn eins og gera ma rad fyrir.

Berglind hafdi eftirfarandi ad segja um starfsmannavidtélin:

,,bPad var bara tint til pad neikveda, ég fékk aldrei hrés og pad var
hengt um halsinn & manni hlutir sem voru bara 6sanngjarni, hreinlega,

svo madur labbadi ut bara i andlegu afalli eftir pessi viotol.

Starfsmannastjori Lausnamidlunar bendir & ad &rid 2007 hafi verid tekid upp
stefnumidad arangursmat hja fyrirteekinu sem felst i pvi ad allir setja sér markmid og
arangurinn er sidan mealdur. Frammistadan er metin samkvemt pvi og tengd vid
bonuskerfi. Einn malikvardinn inni i arangursmatinu meelir arangurinn hja 6llum
hinum og a honum er bonusinn byggdur. HuUn segir ad mestur hluti
starfsmannasamtalanna i dag tengist markmidum hvers einstaks starfsmanns gegnum
stefnumidad arangursmat.

Anagjukénnunum er etlad ad mela starfsanegju & vinnustad. Hvernig
einstaklingi lidur & vinnustad métast af einstaklingsbundnum péattum, porf hans fyrir
felagsleg samskipti og starfsumhverfi og ytri pjodfélagslegum pattum. Lidan
starfsmanns a vinnustad veltur mikid & einstaklingsbundnu hugarfari og endurspeglar
talkun og upplifun hvers og eins starfsmanns (Sutherland og Cooper, 2000). Vaxandi

ahugi fyrirteekja & ad meela starfsanaegju hefur verid skyréur med pvi ad anaegja i starfi
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sé mikilveeg forsenda fyrir arangri lidsheildarinnar og er hun par med talin hafa ahrif &
starfsemi fyrirteekisins. Oanagja i starfi er hins vegar talin geta gefid visbendingar um
ad eitthvad sé ad i stjornun fyrirtaekisins (Omar H. Kristmundsson, 1999). Hja badum
fyrirteekjunum voru ar hvert gerdar dnagjukannanir medal starfsmanna. Starfsmenn
Fraedslusmidjunnar tala um ad pad hafi verid einblint mjog a pa jakveedu peetti sem
komu fram i pessum kénnunum en allri gagnryni var sépad undir bord eda hreinlega

eytt. Aldis Bara sagoi eftirfarandi:

., Pad kom fram gagnryni & stjornunina, sko, pad var dalitid sérstakt,
peaer vildu ekkert reda pad... sko, mér fannst stjérnunin fara pannig
fram ad, sko, ég skal vera god vid pig ef pa ert vinkona min ef pu
gagnrynir mig ekki [...], mikid pannig, sko, ad hérna, vertu vinkona

min og pa gerirdu ekki krofur a mig. *

Aldrei hefdu neinar breytingar att sér stad i framhaldi kannananna sem hefdu getad
gefid til kynna ad tekid veeri mark & athugasemdum starfsmanna og breytt samkvaemt
bvi sem par kom fram. Einn starfsmadur par sagdist ekki hafa tekid patt i pessum
kénnunum. beer voru gerdar rafreent og purfti mikid ad skrifa vid hverja spurningu.
par sem pad er ekki hennar sterka hlid ad koma fra sér efni a ritudu mali sleppti hun
bvi ad taka patt i peim. Einnig nefndi han ad ef hun hafdi tekid patt i peim hefdi pad
verid nokkud augljost hvert af svérunum hefdi verid hennar og pad hefdi enn fremur
dregid ur vilja hennar til ad taka patt i kbnnununum.

Hja pessari tilteknu deild innan Lausnamidlunar sem um raedir i pessu verkefni
nefna starfsmenn ad dnagjuhlutfallid hafi ,,hrunio* 4 dkvednu timabili og svo haldid
afram ad falla &r frd ari. Starfsménnum fannst petta fremur 6paegileg stadreynd og

Valgerdur segir svo fra:

., Yfirmadurinn var kannski ekkert endilega ad pela i pvi, sko... eda
henni fannst petta ekki svo sleemt pvi pad var yfir medaltali hja 6drum

fyrirteekjum po petta hafi lekkad svona mikid d milli dara.

Starfsmannastjéri Lausnamidlunar skyrir fra pvi ad starfsanagja innan fyrirtaekisins
meelist alla jafna mjog mikil, sem endurspeglist i litilli starfsmannaveltu (10%) og
bendir einnig & pa stadreynd mali sinu til studnings ad veikindationi starfsmanna sé

lag, sem stydur pa fullyrdingu ad starfsaneagja sé almennt i harri kantinum.
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Eins og fyrr hefur verid rett um telur Branham (2005) ad pad se mjog stor
akvordun hja flestum ad segja starfi sinu lausu. Uppsagnir eiga sér oft stad i kjolfar
einhvers atburdar eda atburda sem gerdust vikum eda manudum adur og ekki hefur
tekist ad vinna ar. Yfirmonnum er mikilvaegt ad finna Ut raunverulegar astedur
uppsagna til ad geta tekid a vandamalunum en geta ekki tekid & peim pegar peir vita
ekki hvort pau eru til stadar eda hvers edlis pau eru. G4 leid til ad komast ad astedu
uppsagnirnar er ad boda frafarandi starfsmenn i starfslokavidtal (Gregg, 2007;
Beardwell o.fl., 2004). Starfslokaviotol geta verid dmetanlegt verkfeeri fyrir yfirmenn
til ad halda lykilstarfsménnum, sem og 6édrum, par sem frafarandi starfsmenn bua oft
yfir mikilveegum upplysingum sem geta nyst yfirménnum.

Adeins einn af viomalendum minum for i formlegt starfslokavidtal.
Samkvemt Gudrunu, starfsmannastjora Lausnamidlunar, er pad pd regla hja
fyrirteekinu ad boda frafarandi starfsfolk til sliks vidtals og hefur verid svo um arabil.
Hun kvadst nylega hafa farid yfir starfslokavidotol fra arinu 2007 og par hefdi komid
fram ad adalastedan fyrir pvi ad starfsmenn heettu veeri si ad peir veeru ad fara at i
nam, flytja eda peir ,,veiddir inn i onnur fyrirteeki. Spurd nanar ut i hvers vegna han

taldi ad peir hefdu bitid & dngulinn kunni han ekki beina skyringu en sagoi:

,, betta er bara yfirleitt samspil margra atrioa og ég held til deemis ao
ef pér bjddast haerri... ef pad eru einhver atridi eins og til deemis ad pu
ert ekki alveg ad fila yfirmann pinn, ordin svolitid leidur & pessum
verkefnum eda sjair ekki alveg inn i starfspréunina eda eitthvad og svo

¢

kemur einhver annar og bydur... stundum ertu bara motteekilegur.

Viotolin eru tekin vikuna sem folk heettir. Gudran, starfsmannastjori Lausnamidlunar,
beetir pvi vido ad pad sé gert pannig pott henni sé kunnugt um ad talid sé betra i
einhverjum tilfellum ad taka vidtolin einhverjum tima eftir ad félk sé haett. pad seé
einfaldlega erfidara vidfangs pvi pa sé folk farid og vinnustadurinn hafi ekki rétt til ad
raostafa tima viokomandi lengur. Starfsmadurinn sé kominn & nyjan vinnustad og ad
lzera inn & nyja menningu og nytt starf. par af leidandi muni folk sidur skila sér i
starfslokaviotal & gamla vinnustadnum.

Sum fyrirteeki eru pad litil ad yfirménnum kann ad finnast ad peir viti astedur
bess ad starfsmenn segja upp og pvi sé ekki porf & ad taka starfslokavidtél. Hins vegar
er pad mjog liklegt ad peer alyktanir sem yfirmenn kunna ad draga séu teknar

fyrirteekinu i vil (Frase-Blunt, 2004). betta kemur heim og saman vid pad sem Hronn,
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starfsmannastjori Freedslusmidjunnar, sagdi. Han taldi ekki porf & starfslokaviotdlum
vid frafarandi starfsfolk pvi Fraedslusmidjan veeri litill vinnustadur par sem starfsfolk
ynni pétt saman og yfirmenn vissu i raun allt um alla og pvi veeri starfslokavidtal i
raun oparft. Nidurstodur pessarar rannsoknar benda po til annars. Hrénn betti pvi vid
ad hja fyrirteekinu ynnu tveir hépar folks. Annars vegar voru pad éfagleerdir, sem veeri
leitandi hopur, og vitad mal veeri ad peir myndu einungis stoppa stutt vid, kannski ar
eda svo, en sidan feru peir vel flestir i nam. Hins vegar er pad fagleroa félkid sem
veeri kjarninn a vinnustadnum og adalasteedurnar fyrir pvi ad pad starfsfolk hetti veeru
baer ad folk veeri ad flytja eda ad annars konar breytingar yrdu a fjoélskylduhégum.
Berglind, su eina af vidmalendum minum sem for i starfslokavidtal, sagdi ad

starfsmannastjorinn hefdi tekid vidtalid vikuna sem hdn hatti. HUn segir svo fré:

., Eg sagdi henni svona undan og ofan, kannski ekki svona mikinn diteil
eins og ég er ad segja pér, ég sagdi henni bara penni Gtgafuna af
pessu, hvener traustid hefdi brugdist alveg endanlega og ad ég hafi
verid parna afram af pvi ad ég taldi pad mina skyldu... ég bara gat
ekki hugsad meér ao labba fra peim... "

Hja badum fyrirtekjunum virdist raunin vera si ad starfslokaviotdl séu verulaga
vannyttur moguleiki yfirmanna til ad fylgjast med lidan starfsmanna & vinnustad og
bregdast vid & videigandi hatt ef margir frafarandi starfsmenn benda & pad sama sem
meetti fara betur.

Adur en folk segir upp & vinnustad i kjolfar brota & salfreedilega samningnum
fer pad i gegnum akvedid ferli sem oftast tekur einhverja manudi. Félki sem finnst ad
pad hafi verid brotid & sélfredilega samningnum gagnvart ser missir hollustuna,
arangur og afkdst minnka og folk tekur frekar veikindadaga eda er fjarverandi af
6orum orsokum (Kotter, 1973; Lester, Eau og Kickul, 2000; Rousseau, 2004;
Branham, 2005; Wellin, 2007). bad kom fram ad akvedin hefd virdist vera innan
veggja Fraedslusmidjunnar ad taka pa veikindadaga sem starfsmenn eiga rétt &
samkvemt kjarasamningum heldur en ad meeta i vinnuna finni starfsmenn til einhvers
slappleika. Samkvaemt starfsmonnum er svo mikid af starfsfolki & stadnum ad pad er
tiltélulega audvelt ad hlaupa i skardid eda deila verkefnum ef einhver starfsmadur er
veikur heima. Marta hafdi petta ad segja um toku & veikindadogum:
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,,...barna er mottd ad ef pu ert med kvef pa ertu bara heima. Og ég
gerdi pad bara alveg hiklaust. bvi ef yfirmadur er ekki ad vidurkenna
mann pa er madur ekkert ad meeta i vinnuna ef madur er sma slappur.
Mer finnst mjog margir veikindadagar teknir parna og... ja, folk er

bara veikt...

Samkvaemt Schalk (2004) verdur pess veenst i auknum meeli af starfsfolki ad pad leiti
allra leida til ad proa pekkingu sina og heefni til ad auka eigid verdmeeti sem
starfskraftar & vinnumarkadi. Branham (2005) telur pad blatt afram skyldu yfirmanna
ad veita undirmonnum teekifeeri til starfsprounar. Moguleikar til starfsprounar eru ad
einhverju leyti fyrir hendi hja badum fyrirteekjunum. Vid gerd rannséknarinnar kom i
lj6s ad starfsproun er hugtak sem sennilega er ekki svo pekkt. Viomalendur minir
virtust i svorum sinum vid spurningu um mdoguleika til starfspréunar ruglast svolitid a
hugtokunum starfspréun og starfsframi.

Hja Fraedslusmidjunni voru starfsmenn sammala pvi ad ekki veri nagilegt
frambod innan fyrirteekisins sjalfs til endurmenntunar og par med litlir moguleikar til
starfsprounar. Starfsmenn par voru sammala um ad pad meetti efla freedslufundi og
moguleika til simenntunar innan fyrirteekisins og gera pann moguleika dhugaverdari
kost. Mortu pétti mikid vanta upp & ad fyrirtekid steedi sig i stykkinu vardandi pennan
patt. Hun sagdi medal annars:

. bad er alltaf sama ferlio sem snyst hring eftir hring. Pad er alltaf
sama namskeidid aftur og aftur. Pad vantar ad byggja ofan a. bu veist,
ef pa ert med starfsmannahop og pu ert buinn ad leggja inn ékvedna
feerni og folk er farid ad vinna eftir pvi pa verdurdu ad byggja ofan &
pad pvi félk pyrstir i meira... ef pu &tlar ad hafa folk anaegt i vinnu pa

verourdu ao neera pad.

Ef starfsfolk Fraedslusmidjunnar hafdi &huga & ad beta vido pekkingu sina purfti pad
sjalft ad standa straum af kostnadi samfara pvi og ekki var vist ad fyrirtaekid kemi til
mots  vid starfsmenn med pvi ad borga laun & medan. Starfsmannastjori
Freedslusmidjunnar taldi starfsproun vera ferli sem veeri & &byrgd hvers og eins
starfsmanns og allir peir sem legdu & sig ad fara & namskeid og endurmenntun hvers

konar til ad leera nyja hluti sem gagnadist i starfi fengju umbun par ad latandi i formi
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frjalsraedis til ad beita nyrri feerni a vinnustad ef han tengdist starfinu & einhvern hatt.
Hun beetti vid ad a pann hatt geeti hdn sem yfirmadur nytt mannaudinn og pad sem byr
i hverjum starfsmanni fyrir sig til ad auka virdi vinnustadarins. Hronn
starfsmannastjori sagdi enn fremur ad vinnustadurinn sjalfur bydi ekki upp a
endurmenntun nema i litlum meli en allir starfsmenn veeru hvattir til ad sekja sér
endurmenntun hvers konar ef peir heféu ahuga.

Hja starfsmonnum Lausnamidlunar kemur pad fram ad pad hafi verid ordid
bad mikid ad gera ad pad hafi ekki verid moguleiki ad fara & radstefnur eda ndmskeid
vegna vinnualags. Starfsmannastjori Lausnamidlunar hefur pé adra syn &
starfsprounarmdguleikana en starfsmennirnir sjalfir. HGn sagdi ad eftir pvi sem
fyrirteekid hefdi steekkad og svidin urdu steerri, fleiri og fjdlbreyttari hefdu moguleikar
til starfsprounar aukist ad sama skapi. Adspurd nanar Gt i hvernig batir hdn vid ad ef
einhverjir standi sig vel innan svida séu godir moguleikar & ad vidkomandi fai
stoduhaekkun innan sins svids og sé til demis hakkadur upp i hdpstjora eda
forstddumann. Hér nefnir Gudrdn starfsmannastjori sem sé stoéduhakkun sem myndi
b6 vaentanlega flokkast undir starfsframa frekar en starfsproun.

I dag bjoda morg fyrirtaeki og stofnanir upp & ad hluti vinnunnar geti farid fram
heima og eins er vida bodid upp & frjalsan meetingartima eda uppséfnun & timum svo
ad starfsmadur geti til demis unnid einn stuttan dag i viku. Branham (2005) er
talsmadur pess ad vinnustadirnir komi til méts vid parfir starfsmanna, til demis med
sveigjanlegum vinnutima, hlutastarfi eda ad folk geti unnid heima. Hja
Fraedslusmidjunni er, edli starfseminnar samkvemt, ekki hagt ad bjéda upp a
sveigjanlegan vinnutima sem er utan hins hefdbundna vidverutima fra klukkan 07.45 -
17.30 par sem starfsemin er h&d pvi ad starfsmenn séu & stadnum. Hvad Lausnamidlun
vardar er & hinn boginn starfsins vegna ekkert pvi til fyrirstddu ad vinnutiminn sé
sveigjanlegur. Samkvemt starfsmannastjora er mikid tillit tekid til starfsmanna ef
eitthvad kemur upp 4, til demis veikindi barna eda annad. P4 er hagt ad hagraeda
vinnutima pannig ad komi vel ut fyrir alla adila. Starfsmenn Lausnamidlunar toku
undir pad ad bodid hefdi verid upp a sveigjanlegan vinnutima en allir beaettu vid ad pvi
midur hefdi verid of litid svigram til ad sveigjanleikinn geeti notid sin. Berglind segir

svo fra:

,,Ja, svoleidis hlutir voru alveg i lagi og ekkert vandamal en pad

kemur manni i koll pvi sveigjanlegur vinnutimi er bara had pvi hvernig
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pba vilt haga pinni vinnu og pegar er alltaf brjalad ad gera og pu neerd
aldrei nidur ur bunkanum og ef pu ert samviskusamur og hefur metnad
i starfi pa endar petta natturulega med ad vera enginn sveigjanleiki af
pvi ad madur getur ekki tekid neinn sveigjanleika af pvi ad pad er i

¢

rauninni bara ekkert svigrum.

I fredunum er oft raett um ad breytingar innan skipulagsheilda geti komid illa nidur &
sélfreedilega samningnum en jafnframt er bent & ad pad fer alltaf eftir umfangi
breytinganna, edli peirra og ekki sist hvernig er stadid ad peim (Rousseau, 2001;
Kissler, 1994; Morrison, 1994; Herriot o.fl., 1997; Anderson o.fl., 1998; Niven, 2006;
Kotter o.fl., 2008). Pad hefur komid fram ad annad fyrirtekio i pessu Urtaki steekkadi
geysilega mikid a skommum tima og starfsemin gekk par af leidandi gegnum
toluverdar breytingar. Starfsmenn nefna pessa miklu penslu sem fyrirteekid gekk i
gegnum ekki sem neikveett ferli enda er hluti starfsmannaaukningarinnar til kominn &
bann hatt ad stofnadar voru nyjar sjalfsteedar deildir pannig ad starfsmenn vissu meira
af peim breytingunum en peir ad fyndu fyrir peim. Einnig kom pad fram ad p6 ad
innan pessarar sérstoku deildar sem um er fjallad hér hefdi aukning starfsmanna meira
en tvofaldast a skommum tima pa hefou starfsmenn alltaf unnid saman sem akvedin
teymi ad akvednum verkefnum pannig ad pratt fyrir ad einhverjir beettust vid teymin
eda feeroust a milli peirra hefdi pad ekki verid éheppilegt fyrirkomulag. Einnig nefna
starfsmenn ad vitneskjan hafi verid fyrir hendi fra peirra halfu um ad fyrirteki i
fjarmalageiranum veeru almennt i 6érum vexti a pessu timabili svo ad allir voru &
akvedinn hatt stilltir inn & pad.

pegar I1SO-vottunin var innleidd & sinum tima urdu téluverdar breytingar a
starfshattum og vinnubrégd urdu stadladri. Starfsfolk vard samkvemt nyjum stadli ad
skjalfesta hvert einasta verk og purfti par af leidandi ad setja sig inn i nytt
vinnufyrirkomulag. Samkvemt starfsmonnunum var pad upphaflega hugmynd
yfirmanna ad fa starfsfolk til 1ids vid sig vid hdnnun og innleidingu vottunarinnar en
fengu litil viobrogo fra starfsménnum, sem telja ad pad hafi verid vegna pess
vinnuélags sem var fyrir. Starfsmenn sau pvi ekki til ad byrja med avinninginn af
vottuninni og fannst hun jafnvel einvérdungu vera til ad auka vinnualag og til trafala
b6 ad allir segist hafa skilid tilganginn. Gunnur segir svo fra innleidingu

vottunarinnar:
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., Pessi vottun og petta ferli sem atti sér stad gekk ofbodslega haegt og
var ofbodslega pungt ad fara i gegnum. Petta er svo mikil breyting og
svo mikil stoédlun & vinnubrégdum, miklar breytingar ad 6llu jofnu,
sko, ad pad gekk mjog erfidlega ad koma pessu a fot. Pad var verid ad
reyna ad draga folk inn i petta en endadi svo eiginlega pannig ad pad
voru mjog fair sem komu ad pvi og svo var pessu bara skellt & og folk
atti bara ad vinna eftir pessu allt i einu. bad var svolitid erfitt fyrir
mjog marga, pad hefdi matt vera meiri adlégun i pvi sambandi,
sérstaklega ad pad veeru fleiri sem tekju péatt og kemu med
athugasemdir i stad pess ad skella pessu bara svona a folk. FAlk parf
b4 ad fara ad lesa sér til og pegar pu ert bdin ad lesa petta yfir pa

manstu ekkert hvad stendur en pu dtt samt ad fara ad vinna eftir pvi.

I pessu verkefni reeddi ég vid sex starfsmenn sem eins og gefur ad skilja hofdu
jafnmargar og mismunandi astedur til ad segja starfi sinu lausu. Sumir héféu skodad
mdoguleikann & uppsodgn i einhverja manudi adur en peir létu til skarar skrida en tveir
s0gou ad petta hefdi verid styttra ferli en manudur.

Flestir 16gdu fram skyringu & uppsdgn sinni pegar han var borin fram. pannig
fengu yfirmenn i einhverjum tilfellum Gtskyringu a pvi hvers vegna folk sagdi upp ad
b6 ad pad hefdi ekki farid i formlegt starfslokavidtal. 1 tilfelli Mortu, par sem um
endurtekna 6anagju og arekstra hafdi verid ad reda, var pd eingdngu 16gd fram

munnleg uppsdgn. Han segir svo fré:

., Peer vissu nakvemlega af hverju ég var ad hetta pegar ég fér og
sagdi peim ad ég veeri buin ad taka akvoroun og ég vildi haetta. Og peer

voru bara mjog fegnar og pdssudu sig ad spyrja ekkert.

Léara heetti par sem hun var ad flytja i annad sveitarfélag par sem han gat fengid vinnu
innan sama fags i gongufjarleegd frad nyja heimilinu. Hin kvadst hafa gefid upp pa
astedu fyrir uppsogninni og beett vido ad ef han hefdi ekki verid ad flytja hefdi hdn
ekki skipt um vinnustad. Aldis Bara hetti ad hluta til vegna flutninga en einnig vegna
Oanagju med stjornunarhatti og vegna innanhusserja par sem henni fannst i framhaldi
af peim ad han hefdi glatad pvi trausti til yfirmanns sem henni hefdi fundist ad hdn

byrfti ad bera. Ef han hefdi verid satt & vinnustadnum er han ekki viss um ad hdn
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hefdi heett pratt fyrir flutningana. Ad minnsta kosti ekki ad svo stoddu. Adspurd hvort

han hefdi skyrt fra badum asteedunum er hdn sagdi upp var svario:
,, Nehei, ég fodradi pad akkurat med flutningnum (hler).

Eins og margoft hefur komid fram var mikid vinnudlag & 6drum vinnustadnum i
bessari rannsokn. Pad var i raun grunnurinn ad pvi ad allir vidmealendur minir padan
akvaou ad segja upp p6 ad pad hafi verio gert & mismunandi forsendum. begar
Valgerdur var spurd hvort hin hefdi gefid upp raunverulega asteedu uppsagnarinnar

svaradi hin:

., Nei... ég vildi bara heetta | godu. begar ég heetti, Sko, ég var eiginlega
st fyrsta af holli sem hetti... og hérna... pau toku pvi bara alveg

rosalega illa. *

Hun beetir vid ad vidbrogd yfirmanna i framhaldi af uppségninni hafi komid henni
verulega & Ovart og ad hun hafi kannski ekki haft neinn mdguleika & ad utskyra sin
sjonarmid pegar Ollu var & botninn hvolft ef han hefdi kert sig um pad pvi henni
fannst strax ad pad veeri ,,lokad* & sig og tiltekur adgerdir sem gripid var til af halfu
yfirmanna samdaegurs. Han fékk einungis ad teema vinnuadstédu sina undir eftirliti og
var ekki gefinn kostur & ad vinna uppsagnarfrestinn.

Berglind sagdist hafa sagt hluta asteedunnar en ekki sed astaedu til ad tina allt
til pvi ad pad hefdi svo sem verid oparfi og betra ad hafa petta a g6du nétunum heldur
en ad fara i illu. Hvad vardar Gunni, pridja starfsmanninn hja Lausnamidlun, sagdist
han hafa gefid upp rétta astedu uppsagnarinnar, sem var i raun of mikid vinnuélag.
Hun var upphaflega radin til ad sinna hlutastarfi en pegar upp var stadid var hin ad
vinna ,hlutastarf* sem reyndist vera riflega hundrad prosent stada. Midad vid
adstaedur hja henni & peim tima sa hun sér ekki feert ad halda pessu starfi afram auk
pess sem henni baudst raunverulegt hlutastarf annars stadar.

Nidurstadan er su ad tveir af sex starfsménnum gafu upp rétta asteedu uppsagna
sinna an pess ad draga undan. Prir gafu upp hluta asteedunnar eda notudu tylliastaedu,
eins og flutninga, en leyndu 6dru og par af fannst einum starfsmanni ad han hefdi ekki
haft moguleika &4 ad koma fram med raunverulegu asteeduna. Han er pé jafnframt viss
um ad han hefdi ekki gefid upp alla asteeduna pétt henni hefdi verid gefinn kostur a
bvi. Sjotti starfsmadurinn sagdist ekki hafa gefid upp asteedu fyrir uppsdgninni og ekKi

verid innt eftir henni. Asteda pess mun hafa verid langur addragandi og pad hafi pad
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mikid gengid & i addragandanum ad hver einasti starfsmadur & vinnustadnum, auk
yfirmannanna sjalfra, hafi vitad hvernig malum var hattad pannig ad uppsognin hafi
matt vera peim ljos. Af pessu méa rdda ad i einungis helmingi tilfella vissu yfirmenn
raunverulega asteedu uppsagna starfsmannanna.

Enginn vidmalenda minna af starfsmannahdépnum minntist a launakjoér pegar
beer voru inntar eftir asteedum uppsagnanna. Starfsmannastjorar téldu laun ekki heldur
vera adalastedu uppsagna nema i einhverjum mjog faum tilfellum. Gudrun,
starfsmannastjori Lausnamidlunar, taldi laun innan fyrirteekisins vera mjog
samkeppnishaef midad vid pad sem gengur og gerist innan pess geira sem fyrirtaekio
starfar i pé ad hugsast geeti ad einhver fyrirteeki bydu heerri laun. Helstu astedur
uppsagna taldi han vera ad folk veeri ad flytja burt eda mennta sig.

Hronn, starfsmannastjori Fraedslusmidjunnar, sagdi ad laun starfsmanna peirra
veru bundin  dkvednum samningum og folk rédi sig ekki til vinnu hja

Fraedslusmidjunni vegna launanna. Hronn sagdi enn fremur:

. bad er helst Omenntada folkid sem heettir vegna launanna af pvi ad
pau eru & leegstu laununum... og svo nattdrulega af pvi ad pad atlar ad
fara ad mennta sig og... en peir sem hafa einhverja sérgrein og eru
bunir ad mennta sig i einhverju og eru komnir med svona agaetislaun,

peir eru frekar kyrrir.

Lidan starfsmanna eftir uppségn var misjofn og peir sem toldu ad brotid hefdi verid a
sér hvad vardar salfreedilega samninginn fundu frekar fyrir létti en peir sem ekki h6fou
upplifad slikt. Pad leid mislangur timi fra pvi ad starfsmenn byrjudu ad hugsa sér til
hreyfings par til peir 1étu verda af pvi ad segja upp. I einhverjum tilfellum var um ad
reeda ferli sem tok innan vid manud og i 6drum tilfellum ferli sem varadi i fleiri
manudi. bau tilfelli par sem ferlid nadi yfir lengri tima voru vegna neikveadra atburda
sem hofou att sér stad manudum adur en ekki verid tekid & eda lagferdir i
framhaldinu. Sumir starfsmenn nefndu ad pad hefdi verid mikill Iéttir ad segja upp pd
ad sjalf akvorounin hefdi verid erfid. Berglind nefndi ad pad hefdi verid ,,margra kiloa
1éttir og gott ad gera sér grein fyrir ad petta veeri bara ordid ageett. Marta lét

eftirfarandi oro falla:

,,Sko, pad var rosalegur léttir og pad er alveg 6trulegt hvad madur

getur verid i rauninni... sko, pad kemur & dvart og pad er eitthvad svo
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faranlegt ad vera ad hugsa um petta nina ad madur skuli vera eitthvad
ad pina sjélfan sig afram fyrir engan og sist af 6llu fyrir sjalfan sig.
Madur bara fer inn i eitthvad ferli og stundum getur metnadur og

starfsgledi i rauninni bara eydilagt fyrir manni.

Valgerdur hafdi um nokkurt skeid velt fyrir sér hvort han &tti ad hetta en var nokkud
6akvedin framan af par til adsteedur gerdu pad ad verkum ad henni fannst nég komid
0g hun sagdi upp nokkud skyndilega. Hun kvadst fyrst hafa verid mjog fegin ad hafa

tekid af skarid en beetti svo vio:

., En samt var ég med rosa samviskubit yfir ao svikja vinnufélaga mina.
[...] Eg held ennpa upp & Lausnamidlun, skilurdu, mér finnst pad
ennpa frabeert fyrirteeki pannig ad pad vantar ekki ad ég er enn med

samviskubit yfir ad hafa farid...

Allir starfsmenn nefndu ad peir hefdu komid med tillogur til ad lagfera pad sem peim
potti vera abdtavant vardandi verklag eda akvedin malefni sem tengdist peim
personulega. Pad var gert med pvi ad tala beint vid yfirmann eda yfirmenn og/eda med
pbvi ad senda télvupdst til sému adila.

[ tilfelli Mortu var vinnusalfreedingur fenginn til samstarfs. Hann sat fundi med
vidkomandi starfsmanni og yfirménnum i peim tilgangi ad koma med lausnir til
Urbota i framhaldi af pvi. Afskipti hans af malinu reyndust p6 ekki st lausn sem Marta

hafdi vonad heldur hvatti hann hana til ad hatta sem fyrst. Marta segir svo fra:

. Eg var rosalega glod it af pvi ad ég hélt ad hann myndi taka &
malinu og, sko, bara klara pessi mal [...] og mér fannst alveg émurlegt
ad petta er einhver akvedin eining innan akvedins fyrirtekis og pad
kemur upp svona vandamal og pad er bara ekki leyst alla leid... pa var
pessi salfredingur i rauninni bara fenginn fyrir mig en vandamalid er
enn til stadar og petta er ad gerast parna nuna, pad er bara einhver

6

onnur kona i minu hlutverki. Petta er natturulega einelti.

Fjorir starfsmenn nefna ad pad hafi verid gert ,eitthvad™ eda ,,smavegis“ til ad laga
astandid en baeta vid ad pad hafi bara ekki verid ndg. Tveir starfsmenn, einn fra
Lausnamidlun og annar fr4 Fraedslusmidjunni, segja ad pad hafi ekkert verid gert i

pbeirra malum og reynt ad snta vandamalunum alfarid yfir & peer.
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Hja Lausnamidlun nefna allir fyrst og fremst vinnualag. Verkefnin hafi verid
of morg og stor og ekki naegjanlegt starfsfolk til ad vinna pau og par med mikid alag a
alla starfsmenn. Einnig nefna starfsmenn Lausnamidlunar ad peer hafi allar verid med
vidskiptavini sem fulltrdar fyrirteekisins og pad hafi verid mjog erfitt og gert peer
Ofaglegar og oOtraverdugar. Afleiding pessa mikla vinnualags vard su ad paer gatu ekki
stadid vid peer skuldbindingar sem per voru blnar ad gera vid vidskiptavini vegna
bess ad Ol verk tofdust meira eda minna. Pad hefdi verid mikilveegt fyrir paer ad geta
stadid vid skuldbindingar og minnka vinnuélagid.

Hja badum hopum starfsmannanna kemur fram ad pad hafi verid mikil éreida a
stjornun og Ofaglega stadid ad ymsu. Yfirmenn & badum stddunum séu med mjog
takmarkada stjornunarmenntun og pad komi nidur a faglegum vinnubrégdum peirra.
Yfir helmingur vidmeelenda segja ad til pess ad hafa verid afram & vinnustadnum hefdi
burft ad skipta um alla stjornendur. Athygli vekur ad nefndir voru allir stjérnendur en
ekki bara einhver hluti peirra. Asteedur pess munu vera innbyrdis tengsl stjornenda. i
ooru fyrirtekinu eru stjornendur naskyldir, i hinu fyrirteekinu gamlir vinir par sem
makar eru einnig vinir og hlutadeigendur eyda miklum fritima saman og stunda
sameiginleg &hugamal.

Meirihluti starfsmannanna, eda 4 af 6, nefna ad peir hafi ekki verid metnir ad
verdleikum sem starfsmenn, pad hafi ekki verid hlustad & pa og peirra tillégur um
hvad meetti betur fara. Tillogum um Grbeetur hafi jafnvel ekki verid svarad. Einnig var
bad nefnt ad starfsfolki hefdi verid sagt ad vera polinmott, ad pad veeri verid ad vinna i
hlutunum, en ekkert hefdi gerst i framhaldinu. Stundum var pé tekid & akvednum
malum en starfsfolk taladi um ad pad vantadi ad farid hefdi verid med pau ,,alla leid™.

Starfsmonnunum fannst einnig ad pad vantadi svorun (e. feedback) & storf
peirra og einnig jakvaeda uppbyggingu. Tveir starfsmenn nefna pad sérstaklega ad pad
hafi aldrei verid minnst & starfsframlag peirra af halfu vinnuveitanda nema a
neikveedan hatt. Einnig kemur fram ad hrés hafi verio afar litid notad eda ekkert.
Reyndar battu sumir vid ad hros geti verid sett fram pannig ad pad upphefji frekar
pann sem er ad hrdésa en pann sem hrésad er. Hrds fra yfirmanni getur lika verid sett
vel fram pannig ad starfsmadur viti ad hann er a réttri leid med verkefni sin. Einn
starfsmadur frabad sér hrds og kvadst ekkert hafa ad gera vid slikt.

Adrir nefndu sifellda truflun fra yfirmonnum par sem stédugt hefdi verid sett

ofan i vid pa um starfsadferdir peirra po ad paer veeru samkvemt bokinni. bad hefdi
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jafnvel gengid svo langt ad einum starfsmanni fannst hann ekki hafa vinnufrid og pad
hefdi komid nidur & faglegu starfi viokomandi.

Umtalsverdar fjarhaedir fara i starfsmannaveltu & ari hverju. bad er pvi akkur
fyrirteekja ad halda henni innan edlilegra marka sem eru talin vera 13-15% & ari.
Lausnamidlun hefur haldid télur yfir starfsmannaveltu sidustu ara og var samkveaemt
peim innan marka. Fraedslusmidjan hafdi ekki nakvaemar tolur yfir starfsmannaveltu
sidustu ara en starfsmannastjéri taldi ad han veeri um 20-30% 4 ari, sem er toluvert
fyrir ofan edlileg mork. Hvorugt fyrirteekjanna i pessari rannsokn hafdi meelt
kostnadinn vid starfsmannaveltu né hofou aformad ad fara Gt i slikar rannsoknir ad

svo stoddu.
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10. Samantekt og umradur

Til ad na markmidum rannséknarinnar voru hannadar rannsdknarspurningar sem
greindust i fimm 4&herslusvid. Hver rannsoknarspurning innihélt eina til prjar
spurningar sem tengdust dkvednu pema. Nidurstédur rannsoknarinnar felast i peim
alyktunum sem rannsakandi dré af svorum patttakenda. patttakendur i rannsékninni
voru atta talsins, tveir starfsmannastjorar og sex starfsmenn.

Fyrsti hluti rannsoknarspurningarinnar tok til pess hvernig salfraedilegi
samningurinn milli starfsmanna og vinnuveitanda var byggdur upp. | pvi samhengi var
leitast vid ad kanna hvad og hvort patttakendur hafi pekkt til fyrirteekisins adur en peir
hofu storf og hvort pétttakendur myndu hvada ventingar peir hefdu haft til
vinnustadarins i upphafi starfs. Einnig var spurt um hvernig méttaka og pjalfun
starfsfolks hefdi verid og hvernig nyir starfsmenn hefou upplifad
vinnustadamenninguna. Starfsmannastjorarnir voru spurdir Gt i pjalfun nylida og
veentingar til starfsmanna.

Talid er ad mdttaka og pjalfun nylida sé afar mikilveegt ferli og ad upplifun
starfsmanna af pvi hvernig komid sé fram vid pa og hve lengi peir muni vinna hja
fyrirteekinu radist ad miklu leyti af pvi hve vel tekst til & peim vettvangi. Helmingur
beirra starfsmanna sem tekid var vidtal vid pekkti ekki til fyrirteekisins &dur en peir
sottu um starf hja pvi en fengu ymist abendingar um starfid eda sottu um eftir
auglysingu. Flestir minntust pess ad hafa litist vel & viokomandi fyrirteeki og verid
nokkud anaegdir med fyrstu kynnin i radningarferlinu og ad upphafid hefdi lofad gédu.
P4 var ein undantekning par sem starfsmadur hafdi verid radinn en fékk sidar simtal
par sem henni var sagt ad huan veeri samt ekki radin. Eftir nokkurt pof for po svo ad
han var radin. pratt fyrir litlar veentingar i upphafi starfs var hin nokkud anaegd med
pa starfskynningu sem hun fékk. Af patttakendum i pessari rannsékn var hun st sem
starfadi lengst & vinnustadnum, eda i sjo ar.

Starfsmennirnir téludu allir um ad moéttaka fyrsta vinnudaginn hefdi verid med
agetum en baru peirri starfspjalfun sem peir fengu misjafna sogu. Tveir
starfsmannanna pekktu mikid til starfsins fyrirfram pannig ad peir purftu ekki
starfspjalfun. Einn starfsmadur var mjog anseegdour med pa starfspjalfun sem hann fékk,
sérstaklega par sem vidkomandi hafdi buist vid hinu versta. brir starfsmenn ségdu ad
litid hefdi verid gert ar starfspjalfun. Par af var einn starfsmadur verulega 6anagdur

med pann patt. Sému starfsmenn téludu um ad peim hefdu strax verid fengin verkefni
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og peir sjalfir latnir sja um ad koma sér inn i pau og bera sig eftir adstod pegar a purfti
ad halda. Fimm af sex starfsménnum sdknudu starfslysingar og téldu ad mikilvaegt
veeri fyrir nylida ad geta gengid ad starfslysingum. Einn taldi starfslysingar ekki
naudsynlegar.

Samkveaemt starfsmannastjéra Lausnamidlunar er par i dag akvedid nylidaferli
sem allir nyraonir starfsmenn fara i gegnum en sjalf starfspjalfunin er i héndum
einstakra yfirmanna innan deilda. betta mun p6 vera nytt hja fyrirteekinu par sem
enginn vidmealenda minna tok patt i ferli af pessu tagi. Starfsmannastjori
Fraedslusmidjunnar sagdi ad nylidar fengju allan pann tima sem peir pyrftu til ad
komast inn i starfid.

Stefna fyrirteekjanna var adgengileg & heimasidum peirra. Starfsmenn
Lausnamidlunar voru sammala um ad peir hefdu strax tekid eftir pvi ad mjég mikid
hefdi verid ad gera og ad menningin par einkenndist mikid af pvi alagi sem var &
starfsfolki. Mikill hradi hefdi verid a 6llu innan fyrirteekisins og par med akvedin
upplausn. Allir péatttakendur t6ludu um ad stjornunaréreida hefdi einkennt
vinnustadina. Starfsmenn Fraedslusmidjunnar téludu um ad yfirmenn hefdu ekki verid
sjalfum sér samkvaemir vid stjornunarstorfin og pad hefdi oft virkad ruglandi, midur
hvetjandi og 6parflega flokio.

Allir patttakendur i rannsokninni bera samstarfsménnum g6da sdgu og taka
fram ad samkomulag milli starfsmanna hafi almennt verid mjog gott. Hid gdda
andramsloft sem skapadist milli starfsmanna hefdi vegid nokkud upp & moti
stjornunaroreidu og gert vinnustadinn meira adladandi en ella.

Pad er mikilveegt ad samsvorun sé i ventingum samningsadila hvors til annars.
Pvi minni sem samsvorunin er i veentingum peim mun meiri likur eru & ad adilar talki
og skynji salfreedilega samninginn & dlikan hatt. Pegar misraeemis geetir i talkun yfir-
og undirmanna hvad vardar salfreedilega samninginn eykur pad likur & éanagju
samningsadila og pvi ad adilum finnist salfreedilegi samningurinn brotin gagnvart sér
eda pvi sem peir eru fulltrdar fyrir.

I 68rum hluta rannséknarspurningarinnar var leitast vid ad finna Gt hvort
munur veeri & tulkun starfsmannanna og yfirmannanna vardandi salfredilega
samninginn. EkKi var haegt ad kanna veentingar yfirmanna til undirmanna i pessu
samhengi s6kum nafnleyndar i kénnuninni annars vegar og vegna pess hve stutt var
sidan annar starfsmannastjorinn kom til starfa hins vegar. Einnig kom i ljos ad

starfsmenn mundu ekki glogglega hvada vantingar peir hofou haft i upphafi starfs en
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sumir nefndu ad peir hefdu vaenst pess ad vera fara i géda vinnu & gédum vinnustad
par sem framlag peirra yrdi metid og peir sjalfir sem starfsmenn.

Pad kom i ljos ad starfsfolkid taladi um ventingar er voroudu starfid og
fyrirteekid almennt pegar pad taladi um salfreedilega samninginn. bad taladi einnig um
samskKipti vid yfirmenn og framkomu peirra.

Starfsmannastjori Lausnamidlunar taladi um apreifanlegan adblinad, svo sem
motuneyti vinnustadarins og haustferd, sem er blondud vinnu- og skemmtiferd. Einnig
taldi han til ad fyrirteekio bydur starfsmonnum upp & ad vinna sveigjanlegan
vinnutima. Starfsmannastjori Freedslusmidjunnar taladi um g6da vinnuadstoou og ad
oll dagleg samskipti tengdust salfreedilega samningnum og raektinni vid hann.

[ pridja hluta rannsoknarspurningarinnar var leitast vid ad varpa ljosi &
afleidingar pess ad salfredilegi samningurinn sé brotinn. I pvi samhengi var spurt um
vidbrogd starfsmanna ef peim potti ad brotio hefdi verid & sér og hvort uppsagnir
pbeirra tengdust brotum a salfraedilega samningnum.

Fjorir af sex starfsmonnum téldu ad brotid hefdi verio & sér vardandi
sélfredilega samninginn. Brotin hefdu verid misgrof og sum jafnvel dviljandi en
onnur brot hefdu virst framin af asetningi. Einn starfsmadur taldi ad um nokkur
smabrot hefdi verid ad reeda gagnvart sér en prir starfsmenn téldu ad mérg steerri brot
hefdu verid framin. bar af toldu tveir starfsmenn ad brotin hefdu verid margendurtekin
0g ad pau hefdu verid mjog grof.

Pegar starfsmenn toldu ad brotid hefdi verid & sér kom fram ad peir hefdu haft
akvedinn vilja til ad lagfeera astandid. Pad hefdi til deemis birst i pvi ad peir hefou
fundad med yfirménnum til ad benda peim & hvad betur metti fara og/eda leggja
hardar ad sér. | framhaldi af pvi kom fram ad peir starfsmenn sem hofdu reynt ad
benda yfirménnum & ad peir veeru 6anaegdir med akvedna hluti téldu ad umkvartanir
beirra hefdu ekki hlotid nagjanlegan hljémgrunn. I sumum tilfellum hefdi ekkert verid
adhafst og i sumum tilfellum einungis halfkak og ekki af nagjanlegri festu til ad na
fram breytingum & éstandinu ad mati starfsmannanna. I mali eins starfsmanns kom
fram ad fenginn hefdi verid vinnusalfreedingur til ad freista pess ad adilar naedu
sattum, sem ekki gerdist.

Ekki tengjast allar uppsagnir patttakenda i konnuninni brotum & salfreedilega
samningnum heldur koma fleiri breytur inn i, eins og minnkun & starfshlutfalli og
buferlaflutningar. Fjorir starfsmenn af sex toldu ad brotid hefdi verid a sér hvad vardar

séalfreedilega samninginn. Brot & salfredilega samningnum voru undirliggjandi asteeda
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uppsagna priggja starfsmanna. prir af fjorum starfsménnum sem upplifdu brot a
sélfreedilega samningnum fundu fyrir miklum létti pegar peir h6féu sagt upp og
undrudu sig jafnvel a pvi af hverju peir hefdu ekki sagt upp 16ngu fyrr.

Einnig kom fram ad hollustan gagnvart yfirmonnum hefdi dvinad pegar
séalfreedilegi samningurinn var brotinn en hollustan gagnvart skjolstedingum hefdi
haldist. Vid brot minnkadi traust til pess yfirmanns er atti hlut ad mali. Brot a
séalfreedilega samningnum var talid sa ahrifavaldur sem atti sterstan patt i peirri
akvordun priggja starfsmanna ad hetta & vinnustadnum. Einn af pessum
starfsmonnum 1ét af stérfum eingdbngu vegna siendurtekinna samningsbrota. Fjorir af
sex patttakendum i rannsokninni sdgou ad peir hefdu dregid pad allt of lengi ad segja
upp. Par kemur fram ad starfsmenn hafi talid sig hafa reynt til hins ytrasta ad lagfera
sambandid. begar peim potti Utséd um ad pad myndi gerast, par sem sami vilji hafi
ekki verio fyrir hendi hja yfirmanni eda yfirmonnum, hafi peir & endanum sagt upp.

| pessari rannsokn var talad um ad i 6dru fyrirtekinu hefdu ordid miklar
breytingar a skommum tima og ad pad hefdi stekkad margfalt & nokkrum arum.
Enginn starfsmannanna padan taldi ad pad hefdi valdid sér vandkveedum. Hid sama
hefdi verid uppi & teningnum hja mdérgum fyrirteekjum innan vidskiptageirans &
pessum tima og allir starfsmenn hefdu verid innstilltir & pad.

Ekki kom fram i rannsokninni hver vidbrogd vinnuveitanda veeru vid brotum
starfsmanna & salfreedilega samningnum.

par sem enginn patttakenda pekkti hugtakid um sélfredilega samninginn ma
fullyrda ad enginn i rannsokninni hafi verid medvitadur um hann sem slikan medan &
starfssambandinu st6d. Fjérdu rannsdknarspurningunni var &tlad ad varpa ljési a
hversu medvitad starfsfolk og vinnuveitendur veeru um sélfredilega samninginn og
einnig hvort vinnuveitendur gerdu sér grein fyrir mikilveegi samningsins og hvad
yfirmenn gerdu til ad hlta ad honum.

Af svorum yfirmannanna er vandradid hversu mikla grein peir gera sér fyrir
mikilvegi salfreedilega samningsins. Ekki kom fram ad pad veru neinar vel
igrundadar adgerdir af halfu fyrirteekjanna i peim tilgangi ad vidhalda og leggja raekt
vid hann. Lausnamidlun rekur métuneyti og bydur starfsménnum til haustferdar par
sem mokum er bodid med i veislu um kvoldid. Gudrin starfsmannastjori taladi einnig
um ad mikil ahersla veeri 16gd 4 sveigjanlegan vinnutima fyrir starfsmenn. A hinn

boginn segjast starfsmenn ekki hafa haft moguleika a ad nyta sér sveigjanlegan
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vinnutima s6kum vinnualags. Fyrirtekid bydur samkeppnishaef laun en bdnusar
byggjast & kerfi stefnumidads arangursmats sem unnid er eftir.

Hronn, starfsmannastjori Fraedslusmidjunnar, nefnir ad hopurinn geri alltaf
eitthvad saman fjérum sinnum & ari en han tekur fram ad henni finnist pad ekki vera
hofudatridi heldur séu pad 6ll daglegu samskiptin sem leggja grunninn ad lidan
starfsmanna a vinnustad. Hun skyrir pad pé ekki nanar. Fredslusmidjan borgar eftir
akvednum launataxta sem ekki er vikid fra.

Atridi eins og anagjukannanir, vinnustadafundir og starfsmannavidtol, sem eru
teeki sem ma nota til ad styrkja samband vid starfsmenn og par med salfreedilega
samninginn, voru notud ad einhverju marki hja badum fyrirtekjunum. Fram kom i
vidtolum vid starfsmenn ad pessi vidleitni til ad styrkja samband adilanna hefdi ekKi
skilad tileetludum &rangri.

Starfspréun eda starfspréunarmoguleikar virdast hafa verid af skornum
skammti hja fyrirtekjunum i pessari rannsokn. Hja 6dru fyrirtekinu var of mikid
starfsalag til ad starfsmenn hefdu tima til ad fara & namskeid. Hja hinu fyrirteekinu
voru ndmskeid innan stefnunnar ekki i bodi nema ad takmorkudu leyti. Hafi starfsfolk
haft dhuga & ad sekja ndmskeid eda styttra ndm fyrir utan pad sem i bodi var pa hafi
bad verid & eigin kostnad.

Sidasta rannsoknarspurningin tengdist hollustu starfsmanna en han fjalladi um
hvort yfirmenn viti almennt um raunverulega &stedu uppsagna. Samkvemt
nidurstddum pessarar rannsoknar er ekki sjalfgefido ad yfirmonnum se gefin upp full
asteeda eda asteedur pess ad starfsfolk segir upp. Rannsoknin leiddi i ljos ad starfsmenn
gefa ekki i 6llum tilfellum upp rétta astedu fyrir pvi ad peir velja ad segja starfi sinu
lausu. Adeins tveir af sex starfsménnum, sem talad var vid i rannsékninni, gafu upp
raunverulega asteedu uppsagnanna an pess ad draga nokkud undan. Prir gafu upp hluta
asteedunnar en leyndu 6dru. Sjotti starfsmadurinn sagdist hvorki hafa gefid upp astedu
fyrir uppsogninni né verid inntur eftir henni vegna pess ad hun hafi verid 6llum ljoés.
Seé svo ma segja ad yfirmenn hafi ekki vitad um raunverulegar asteedur uppsagna
starfsmannanna i premur tilfellum af sex, eda samtals i 50% tilfella. Af pessu ma ljost
vera ad yfirmonnum er alls ekki i 6llum tilfellum kunnugt um af hverju starfsfolk segir
starfi sinu lausu. Rannsoknin leiddi i 1jés ad starfsmenn halda gjarnan hinum
»opaegilega®“ hluta astedunnar fyrir utan opinbera skyringu & uppsogninni. bvi fa
yfirmenn oft & tidum ekki ad vita allan sannleikann og jafnvel einmitt ekki pad sem

beir e&ttu ad fa ad vita til ad geta breytt pvi sem breyta parf. Hin hlidin & peningnum er
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su ad starfsmennirnir toldu ad ekki veeri neinna breytinga ad venta i kjolfarid pé ad
pbeir hefdu gefid upp alla asteduna og pvi veeri alveg eins gott ad ,hatta i godu®.
Starfsmannastjérar virdast ekki gera sér ad Ollu leyti grein fyrir undirliggjandi
asteoum uppsagna pvi per nefna atridi eins og flutninga eda ad folk sé a leid i
framhaldsndm sem adalatridi pegar folk segir upp stérfum, enda virdist pad oft vera
hin opinbera skyring starfsmanna.

Heppileg leid yfirmanna til ad fa upplysingar um raunverulega astedu
uppsagnanna og um leid hvad meetti betur fara hja fyrirteekjum hvad vardar
sélfredilaga samninginn felst i pvi ad taka starfslokavidtdl vid frafarandi starfsmenn.
Samkvaemt starfsmannastjora er ekki hefd fyrir pvi hja Fredslusmidjunni ad taka
starfslokaviotdl vegna smedar vinnustadarins. Hins vegar sagdi starfsmannastjori
Lausnamidlunar ad pad veeri vinnuregla par & be. Einungis einn starfsmadur ef peim
brem i pessari rannsokn sem voru ad vinna hja Lausnamidlun for i slikt vidtal.
Nidurstadan er st ad einn af sex starfsmonnum er téku patt i rannsékninni for i

starfslokaviotal sem bendir til pess ad starfslokavidtdl séu vannyttur kostur.
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11. Lokaord

Markmidi rannséknarinnar var skipt i tvo hluta. I fyrri hlutanum var etlunin ad kanna
pad sem skrifad hefur verid og rannsakad um salfreedilega samninginn a vinnustad og
hversu mikid yfirmenn vita um lidan starfsmanna. I 68rum hluta rannséknarinnar var
markmidid ad kanna uppbyggingu salfreedilega samningsins og hvort forrddamenn
fyrirteekja veeru medvitadir um raunverulegar astedur pess ad starfsfolk segdi upp
storfum. Jafnframt var atlunin ad kanna hver vidbrogd starfsmanna eru vid brotum &
sélfreedilega samningnum og hvort uppsagnir tengist brotum a honum. Einnig var
leitast vid ad kanna hvort yfirmenn veeru medvitadir um mikilvaegi sélfredilega
samningsins og i pvi samhengi hvernig fyrirteki studla ad pvi ad uppfylla salfredilega
samninginn gagnvart starfsmonnum. Sidast en ekki sist var &tlunin ad finna Ut hvort
starfsfolk og vinnuveitendur skynjudu og skildu sélfreedilega samninginn & sama hatt
og grafast fyrir um i hverju munurinn leaegi ef svo var ekki.

Markmidum rannsoknarinnar er ad hluta til nad. bad sem ekki nadist tengdist
bvi ad starfsmannastjérar vissu ekki vid hvada einstaklinga var reett i rannsokninni svo
ad peir gatu einungid gefid yfirsyn um hvernig stadid er ad akvednum hlutum hja
fyrirteekinu. Af peim sokum var ekki haegt ad fjalla um einstaka samninga sem gerdir
voru milli starfsmanna og yfirmanna. Med pvi ad spyrjast fyrir um fyrstu kynni
starfsmanna af fyrirteekinu og fyrstu daga i starfi ma fa hugmynd um uppbyggingu
sélfreedilega samningsins. Munur & tdlkun og skynjun adila & salfredilega
samningnum folst einkum i pvi ad yfirmenn litu & ytri parfir starfsmanna en
starfsmenn sjalfir & innri parfir og tilfinningalega lidan a vinnustad. Ekki kom fram ad
yfirmenn veru sérlega medvitadir um salfredilega samninginn né ad vidhafdar veeru
markvissar og medvitadar adgerdir til ad hlda ad honum. Alls toldu fjorir af sex
starfsmonnum, samtals 67%, ad sélfredilegi samningurinn hefdi verid brotinn
gagnvart sér. | sumum tilfellum f6lust vidbrégd starfsmanna vid broti & samningnum i
adgerdaleysi. | 6drum tilfellum, eda 50%, vard brot & salfreedilega samningnum til
bess ad starfsmenn sogdu upp. Rannséknin leiddi einnig i 1jés ad yfirmenn vita i
helmingi tilfella ekki hvad fer starfsmenn raunverulega til ad segja upp. Rannsakanda
bykja petta athyglisverdar nidurstodur og hvetur til frekari rannsokna & pessu svidi.

Sélfraedilegi samningurinn er vidkvemt ferli er snyst um mannleg samskipti og
svo virdist sem oft gleymist ad hlda ad honum i hita leiksins. begar pad gerist eru
vidbrogd einstaklinga mismunandi en geta i versta falli verid afdrifarik fyrir

starfsmenn og fyrirteeki. Nidurstédur rannsdknarinnar fela i raun i sér hvatningu til
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yfirmanna um ad kynna sér salfredilega samninginn og undirstrika mikilveegi pess ad
samningurinn sé virtur. Pott ekki sé i 6llum tilfellum hagt ad koma til moéts vid oskir
og parfir starfsmanna ma raeda vid pa og syna peim skilning pannig ad peir upplifi
ekki ad gengid sé framhja vandamalum peirra. Einnig er hér & ferdinni &bending til
yfirmanna um ad veita hverjum starfsmanni athygli, hlusta & starfsfolk og ,,lesa milli
linanna®. Pott ekki séu allir medvitadir um hugtakid sélfredilegi samningurinn svidur
starfsfolki pegar pvi finnst ad brotid sé a rétti pess og komid fram vid pad af
6sanngirni eda pegar pvi finnst fyrirtaekid ekki standa undir vaentingum. A sama hétt
tekur starfsfolk eftir pvi pegar komid er fram vid pad & réttletis- og
jafnraedisgrundvelli og pegar yfirmenn koma fram vid pad af sanngirni.

Innan mannaudsstjérnunar hefur pvi verid haldid a lofti ad mannaudurinn sé
mikilveegasta ,.eign“ hvers fyrirteekis. Med rétta starfsmenn & réttum stad geta
fyrirteeki studlad ad 6flugri uppbyggingu og varanlegu samkeppnisforskoti. Hins vegar
er ljost ad su ganga er ekki prautalaus. pad parf ad samrema framkvemdina a
hugtokunum stjornun (e. management), sem fylgir natimahugsunarhatti par sem
arangur er malanlegur, skipulagdur og Utreiknanlegur, og hugtakinu forysta (e.
leadership), sem tengist hugmyndafraedi, samskiptum og félagslegum porfum, til ad af
farsaelu samstarfi yfir- og undirmanna verdi. Leidir til Urlausna eru jafnmargar og paer
eru mismunandi og fara eftir porfum starfsmanna og fyrirteekja. Réttar upplysingar um
vinnustadinn og edli starfsins, ad folk sé i storfum i samraemi vid menntun og reynslu,
eru veigamikil atridi. Eins er hvetjandi starfsumhverfi, umbun, athygli yfirmanna, géd
starfsadstada, gott fledi upplysinga og gott samkomulag vid samstarfs- og yfirmenn

hornsteinar pess ad félki lidi vel a vinnustad.
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12.

Vidaukar
12.1 Vidaukil

Bréf til starfsmanna:

Seal/sall

Eg er nemi i meistaranami i mannaudsstjornun vid Haskola Islands og er ad
vinna ad lokaverkefninu minu um pessar mundir.

I pvi sambandi er ég ad leita eftir folki i stutt vidtal.

Verkefnid fjallar um salfredilega samninginn og starfsmannaveltu og er
byggt & eigindlegum rannséknaradferoum sem felast i viotdlum.

Tekid verdur vidtal vid starfsmannastjéra/yfirmenn hja 2-3 fyrirteekjum og 3-4
undirmenn sem hett hafa storfum af sjalfsdadum sl. 2 ar hja hverju

fyrirtaeki.

Oll vidtol verda undir dulnefni og verdur farid med sem trdnadarmal og
koma eingdngu fyrir sjonir rannsakanda og e.t.v. leidbeinanda, sem er Gylfi
Dalmann Adalsteinsson, dosent vid Vidskiptafraedideild Haskola islands.

Vidtalid myndi fara fram sem fyrst og teeki um halfa klukkustund.

Eg vona ad pu getir hjalpad mér og séd pér feert ad spjalla vid mig

Besta kvedja
Gudlaug Maria Sigurdardottir

gams3@hi.is

simi xx
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12.2 Vidaukill

Bréf til starfsmannastjora

Seel xx

Eg er nemi i meistaranami i mannaudsstjornun vid Haskola Islands og er ad
vinna ad lokaverkefninu minu um pessar mundir.
I pvi sambandi langar mig ad bidja pig sem starfsmannastjora fyrirteekisins

um stutt viotal.

Verkefnid fjallar um salfreedilega samninginn og starfsmannaveltu og er
byggt & eigindlegum rannséknaradferoum sem felast i viotdlum.

Tekid verdur vidtal vid starfsmannastjéra/yfirmenn hja 2-3 fyrirteekjum og
3-4 undirmenn sem heett hafa storfum af sjalfsdadum sl. 2 ar hja hverju
fyrirtaeki.

Oll vistol verdur farid med sem trdnadarmal og koma eingongu fyrir sjonir
rannsakanda og e.t.v. leidbeinanda, sem er Gylfi Dalmann Adalsteinsson, dosent
vid Vidskiptafraedideild Haskala islands.

Vidtalid myndi fara fram sem fyrst og teki um héalfa klukkustund.

Eg vona ad pu getir hjalpad mér og séd pér feert ad spjalla vid mig.

Besta kvedja
Gudlaug Maria Sigurdardottir
ams3@hi.is

simi xx
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12.3 Vidauki IlI

Spurningar fyrir starfsmannastjora:

Fjoldi starfsmanna?

Starfsmannavelta?

Starfsmannastefna? Adgengileg hvar?

Ventingar til starfsmanna?

Hvernig er sélfreedilegi samningurinn vid starfsmenn byggdur upp?
Moéttaka nyrra starfsmanna? Markviss nylidapjalfun?
Endurgj6f? Leidsogn? Frammistddumat?
Starfsmannasamtdl? Anagjukannanir?
Fyrirtekjamenningin?

Hvada teeki eru notud til ad efla starfsandann (umbun)?
Starfsprounarmoguleikar?

Hvad er gert til ad halda godu starfsfolki?

Hvada tilfinningu hefur x fyrir ssmkomulagi yfir og undirmanna a vinnustadnum?

Samspil vinnu og einkalifs? Vinnustreita?

pekkja yfirmenn deilda hugtakid um salfreedilega samningurinn og eru peir medvitadir

um hann?
Starfslokaviotol?

Helsta asteedan fyrir pvi ad starfsfolk haettir?
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12.4 VidaukilV

Spurningar fyrir starfsmenn:

Aldur?

Starfsaldur hja fyrirteki?

Timi fra pvi ad lét af storfum?

Fyrstu kynnin? Kannadist vid fyrirteekid adur en byrjadi? Ventingar?
Mottaka og pjalfun nylida? Hver/hvernig? Heefur til ad taka & méti/pjalfa?
Starfsandi/fyrirteekjamenning/samstada starfsmanna?

Hlustad & starfsmenn? Adgengi ad yfirménnum?

Vinnustadur i samraemi vid veentingar?

Starfsmannafundir? Starfsmannasamtdl?Anagjukannanir? Endurgjof?
Hlustad & starfsmenn? Samkvamni eda misvisandi skilabod?
Vinnutimi? Sveigjanlegur vinnutimi?

Vinnualag? Streita?

Umbun starfsmanna? Einstaklingsmidud laun? Hlunnindi? Metin ad verdleikum?
Moguleikar & starfsproun?

Breytingar & hollustu (ef var brotid a salfreedilega samningnum)?
Breytingar a vinnustad?

Astaeda fyrir uppsdgn? Reynt ad lagfaera?

Vid hvern var talad um vandamalid?

Timi fra pvi ad byrjadi ad hugsa um ad heetta til ad akvoroun var tekin?
Hvernig leid eftir ad akvordun var tekin?

Hvad hefdi purft ad vera 6druvisi?

Starfslokavidtal ?

Traust til yfirmanna?

Hvernig salfreedilegan samning pu taldir pig eiga vid fyrirtekid?

Hvernig talkadir pu salfreedilega samninginn sem pa hafdir vid fyrirteekid?
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12.5 VidaukiV

Stutt kynning a salfraedilega samningnum fyrir patttakendur:

Salfraedilegi samningurinn er i storum drattum sa hugleegi samningur sem starfsmenn
og vinnuveitendur skapa sin a milli og byrjar strax i upphafi starfssambands. Hann er
osynilegur og Oskrifadur en myndar akvedin ramma um peer ventingar sem
starfsmadur gerir sér gagnvart fyrirteekinu og per veentingar sem fyrirteekid gerir sér
til starfsmannsins. Adilar geta reektad sambandid sin @ milli med ad standast veentingar
hvor til annars en pad er kallad brot & samningnum ef annar adilinn eda badir pykja

ekki sé stadid vid peer veentingar sem viokomandi hefur vardandi samninginn.
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