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Útdráttur 

Þessi rannsóknarskýrsla var unnin sumarið 2010 og er lögð fram sem 10 ECTS 

lokaverkefni til B.A.-prófs við Háskóla Íslands, Menntavísindasvið. Í henni leitast ég 

við að svara rannsóknarspurningunni: Eru starfsmenn í málefnum fatlaðra í Skagafirði 

almennt ánægðir með starf sitt? og skoða einnig hvaða þættir það eru sem ýta undir 

ánægju og hvaða þættir það eru sem draga úr henni.  

 Ég gerði megindlega rannsókn og lagði spurningakönnun fyrir fastráðna starfsmenn 

málefna fatlaðra í Skagafirði sem starfa í búsetu og dagþjónustu. Samtals 22 starfsmenn. 

Svör fengust frá 19 þeirra sem er um 86% svarhlutfall. 

Helstu niðurstöður eru þær að starfsmenn í málefnum fatlaðra eru almennt ánægðir með 

starf sitt. Það er þó greinilegt að hægt er að skipta starfsmönnunum upp í þrjá 

mismunandi hópa, þar sem einn þeirra lítur á vinnuna fyrst og fremst sem lifibrauð, 

annar lítur á hana sem leið til félagslegra tengsla og sá þriðji lítur á vinnuna sem 

tækifæri til að þroskast og þróast í starfi. Af þessum hópum er sá fyrsti minnst ánægður 

með starf sitt. Þeim ber að gefa nánari gaum og koma til móts við þá. 
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Þakkir 

Ég vil byrja á að þakka þátttakendum í rannsókninni fyrir að samþykkja að taka þátt og 

gefa sér tíma til að svara samviskusamlega listanum sem lagður var fyrir þá. Þrátt fyrir 

að stór hluti þeirra væri í sumarleyfi. Einnig vil ég þakka leiðsagnarkennaranum mínum, 

Þóru Björk Jónsdóttur, fyrir gott samstarf og góða leiðsögn. Að lokum vil ég þakka 

eiginmanni mínum, Þorsteini T. Broddasyni, fyrir hvatningu meðan á vinnu stóð og 

aðstoð við uppsetningu á úrvinnslu gagnanna. 
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1 Inngangur 

Í þessari ritgerð, sem er 10 ECTS lokaverkefni til B.A.-prófs, er fjallað almennt um 

starfsánægju og gerð rannsókn á starfsánægju starfsmanna málefna fatlaðra í Skagafirði. 

Það sem vakti áhuga minn á að skrifa um þetta efni er að í starfi mínu sem stjórnandi 

innan þessa málaflokks síðast liðin 10 ár hefur, að mínu mati lítið verið hugað að 

starfsánægju hjá þessum starfsmannahópi. Þrátt fyrir að fram komi í starfmannastefnu 

Sveitarfélagsins sem samþykkt var af sveitarstjórn 21.10.2008 „Að stjórnendur geri allt 

sem í þeirra valdi standi til að stuðla að sem bestri og víðtækastri starfsánægju á 

hverjum vinnustað og virði andmælarétt“ (Sveitarfélagið Skagafjörður, 2009) 

Ábyrgð og framkvæmd þjónustu málefna fatlaðra í Skagafirði er hjá Fjölskylduþjónustu 

Skagfirðinga og einn af þjónustuþáttum Sveitarfélagsins. Sveitarfélagið er hluti af 

Byggðasamlagi um málefni fatlaðra á Norðurlandi vestra sem gerir þjónustusamning við 

ríkið og hefur gert síðan 1999 (Samtök sveitarfélaga á Norðurlandi vestra, e.d). 

Sveitarfélagið rekur eitt sambýli, sem hefur verið starfrækt frá árinu 1994 og er 

svokallað herbergjasambýli, einn þjónustuíbúðakjarna sem opnaði á vordögum 2010. 

Iðju/hæfingu, sem er vinnustaður fyrir fólk með fötlun og skammtímavistun sem 

þjónustar allt Norðurland vestra. Einnig er veitt þjónusta eftir þörfum til einstaklinga 

sem búa í sjálfstæðri búsetu (Sveitarfélagið Skagafjörður, e.d).  

Markmið rannsóknarinnar var að kanna hvort starfsmenn málefna fatlaðra séu almennt 

ánægðir í starfi sínu og hvaða þættir það eru  sem stuðla að starfsánægju hjá þeim. Ég 

leitast við að svara rannsóknarspurningunni: 

Eru starfsmenn í málefnum fatlaðra í Skagafirði almennt ánægðir með starf sitt? 

Það gerði ég með megindlegri rannsókn í formi spurningalista, sem lagður var fyrir 

starfsfólki í málefnum fatlaðra í Skagafirði, það er fastráðið starfsfólk í búsetu fatlaðra 

og Iðju/hæfingu. Einni stofnun var sleppt, skammtímavistun þar sem höfundur er 

forstöðumaður þeirrar stofnunar og geta svör starfsmanna litast af því. 

Vinna í málefnum fatlaðra er krefjandi en gefandi vinna. Hún krefst sjálfstæðra 

vinnubragða, hæfni á ýmsum sviðum. Starfsfólk málefna fatlaðra í Skagafirði hefur 

almennt langan starfsaldur og lítið er um fjarvistir frá störfum vegna óútskýrðra 

veikinda. Ein skýringin á löngum starfsaldri gæti verið að vinnumarkaðurinn í 
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Skagafirði sé einhæfur og erfitt fyrir fólk að fá vinnu við sitt hæfi. Þar sem lítið er um 

fjarvistir vegna óútskýrðra veikinda, lít ég svo á að þetta sé ekki megin ástæðan. 

Í upphafi ritgerðarinnar er fjallað almennt um starfsánægju, rannsóknir á henni og 

áhrifaþætti. Síðan er gerð grein fyrir rannsóknaraðferðinni sem beitt var við gerð 

rannsóknarinnar og sagt frá framkvæmd hennar. Í lokin eru niðurstöðurnar kynntar og 

litið til framtíðar og skoðað hvað betur má fara með tilliti til niðurstaðna. 
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2 Starfsánægja. 

Í þessum kafla verða kynntar rannsóknir sem hafa verið gerðar á starfsánægju, fjallað 

almennt um starfsánægju og hvaða þættir og umhverfi fræðimenn telji að skipti máli og 

stuðli að starfsánægju starfsmanna. 

2.1 Rannsóknir á starfsánægju. 

Rannsóknir á starfsánægju hófust á þriðja og fjórða áratug síðustu aldar. Svokölluð 

Hawthorne-rannsókn, var röð rannsókna sem fram fóru í Hawthorne- verksmiðjum í 

Bandaríkjunum.  

Áður en þessar rannsóknir voru gerðar var almennt talið að laun og umbun væri eini 

hvati starfsfólksins til að skila góðu starfi og ekki litið á aðra þætti, svo sem  

starfsumhverfi. Byrjað var að athuga ytri skilyrði eins og t.d. hvaða áhrif mismunandi 

lýsing hefði á framleiðni. Verkamönnunum var skipt í tvo hópa og var lýsingunni breytt 

hjá öðrum hópnum en var óbreytt hjá hinum. Rannsakendurnir áttu von á að afköstin 

myndu aukast hjá hópnum sem fékk aukna lýsingu. Það gerðist þó ekki og kom það 

rannsakendunum verulega á óvart að afköstin jukust hjá báðum hópunum. Því 

endurtóku þeir rannsóknina 

nokkrum sinnum með svipuðum 

niðurstöðum. 

Til að reyna að kryfja þessar 

niðurstöður var sálfræðingurinn 

Elton Mayo fenginn til að kanna 

þetta nánar og voru í framhaldinu 

gerðar rannsóknir á áhrifum ýmissa 

starfstengdra þátta, eins og 

hvíldartíma á vinnuafköst. Einnig 

voru gæði loftræstingar á 

framleiðni könnuð. Niðurstöður 

Mayo úr þeim voru á sömu leið og 

þær fyrri, framleiðnin jókst hvort 

sem að aðstæður voru bættar eða skertar. Deilt hefur verið um það hvernig túlka eigi 

niðurstöðurnar en fræðimenn hafa túlkað þær á þann veg að meðal annars sú aukna 

athygli, sem starfsmennirnir fengu meðan á rannsókninni stóð, hafi haft þau áhrif að 

Mynd 1 Þarfapýramídi Maslow (Spector, 2003) 
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starfsmennirnir voru viljugri til að leggja sig meira fram í vinnunni  (Leifur Geir 

Hafsteinsson, 2005). 

Þegar niðurstöður Mayo lágu fyrir voru ýmsar kenningar settar fram. Þekktasta 

kenningin sem kom fram í kjölfarið og snýr að þörfum einstaklingsins er kenning 

Abraham Maslow, sem hann byggði á svonefndum þarfapýramída, Pýramídanum skiptir 

hann í 5 þrep. Þarfapýramídinn var í upphafi hugsaður út frá þörfum einstaklingsins en 

hefur verið notaður við að skoða starfsánægju (Spector,2003; Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttir, 

2008). 

Maslow telur að þarfirnar séu meðfæddar og að fyrst þurfi að fullnægja grunnþörfunum, 

sem eru fæði og klæði. Til að geta fullnægt þeim þörfum skiptir fjármagn miklu máli 

fyrir einstaklinginn. Öryggisþarfir eru á öðru þrepi og undir þær falla hverskyns 

líkamlegt öryggi einstaklingsins og vinnuöryggi. Þegar þeim er fullnægt getur fólk 

komið til móts við félagslegar þarfir, sem er þörfin fyrir vináttu, að tilheyra hóp og taka 

þátt í félagsskap. Viðurkenningarþarfir eru næstar, sem lýsa sér í þörfinni fyrir 

viðurkenningu annarra og öðlast jákvæða sjálfsmynd. Síðasta þrepið, sjálfsbirting, sem 

felst í  þörf einstaklingsins til að þróast og þroskast og verða besta manneskja sem hann 

getur orðið. Þessar þrjár síðast nefndu þarfirnar teljast til æðri þarfa. Samkvæmt Maslow 

er hægt að fara yfir þrep og halda áfram í pýramídanum. Þarfir einstaklinganna eru 

misjafnar en einstaklingar reyni eins og þeir geti að fullnægja þörfum sem eru 

ófullnægðar. Ekki komast allir á efsta stig pýramídans (Spector,2003; Vibeke Þ. 

Þorbjörnsdóttir, 2008). 

David L. Blustein (2006) telur að vinna hafi þrenns konar meiningu fyrir starfsmanninn. 

Í fyrsta lagi að útvega peninga eða önnur veraldleg gæði til að geta lifað af. Í öðru lagi 

þau félagslegu tengsl sem vinnan skapar við aðra starfsmenn og fleiri, og að lokum 

tækifæri til að þróa sjálfan sig. Það má í raun líta á þessa kenningu sem einfaldaðan 

þarfapýramída, þar sem fyrsta stigið er nýtt til að mæta grunnþörfum og öryggisþörfum 

Maslow, annað stigið mætir félagsþörfunum og það þriðja sjálfsbirtingunni, en 

viðurkenningarþörfin getur verið til á öllum stigum Blusteins. 

Einstaklingur á fyrsta stigi lítur á vinnuna fyrst og fremst sem tæki til að öðlast 

veraldleg gæði svo sem peninga, vörur eða þjónustu gegn eigin vinnu. Þannig getur 

einstaklingurinn mætt grunnþörfum sínum um fæði og klæði sem og veitt sjálfum sér og 
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fjölskyldu sinni öryggi heima fyrir. Einnig geta verið sálfræðilegir þættir undirliggjandi 

þar sem veraldleg gæði sem fást fyrir vinnuna geta skapað einstaklingnum virðingu 

samfélagsins og völd og þannig komið til móts við viðurkenningarþarfir einstaklingsins. 

Einstaklingur á öðru stigi lítur á vinnu sína sem mikilvægan þátt í félagslegum tengslum 

sínum. Einstaklingar fá tækifæri til að kynnast öðru fólki og er vinnan oft ein 

mikilvægasta leiðin fyrir þá til að halda félagslegum tengslum við aðra. Vinnan gefur 

einnig tækifæri til að tengjast öðrum einstaklingum sem tilheyra ekki sama vinnustað, 

bæði í nærsamfélagi og í fjarlægð. Þannig getur vinnan verið þáttur í því að koma til 

móts við félagslegar þarfir einstaklingsins og í vissum skilningi getur hún einnig verið 

leið til að fá viðurkenningu hjá félögunum, það er með því að ávinna sér virðingu í 

hópnum.  

Einstaklingur á þriðja stigi lítur á vinnuna sem tækifæri til að þróa sjálfan sig og verða 

betri í því sem hann er að gera.  Einstaklingar, sem hugsa þannig um vinnuna eru 

verðmætir starfsmenn þar sem þeir eru með meiri sjálfshvatningu en þeir sem líta á hana 

annað hvort sem leið til að lifa af eða sem félagslegan vettvang. Ef hinsvegar ekki er 

komið til móts við þessa starfsmenn með því að gefa þeim tækifæri til að þróa sig í 

starfi er líklegt að hjá þeim skapist óánægja (Blustein, 2006). 

2.2 Áhrifaþættir starfsánægju. 

Margir þættir hafa áhrif á starfsánægju og erfitt að skilgreina hugtakið, þar sem það er 

persónubundið og margþætt. Starfsánægja hefur m.a. verið skilgreind sem persónulegt 

viðhorf og tilfinningar til eigin starfs. Þrátt fyrir að starfsánægja sé persónubundin og 

huglæg er margt sem hefur áhrif, sérstaklega er talið að vinnuaðstæður, félagslegir 

þættir eins og samskipti starfsmanna og samskipti við yfirmann, endurgjöf og umbun 

eins og laun og möguleiki til að þroskast og þróast í starfi hafi áhrif (Ingunn Björk 

Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gustavsdóttir, 1999). 

Í þessum kafla verður fjallað um það hvaða þættir og umhverfi fræðimenn telja að skapi 

starfsánægju. 

 Starfsánægja starfsmanna sem starfa í málefnum fatlaðra er mikilvæg, þeir vinna með 

fólki og oft inni á heimilum þess. Ef þeir eru ekki ánægðir getur það komið  
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 niður á gæðum þjónustunnar sem þeir veita og getur einnig haft áhrif á líf 

skjólstæðinganna sem þeir sinna.  

Mullins (1996) telur að starfsánægja feli í sér samansafn tengdra viðhorfa til starfsins 

sem hægt er að skipta nánar í fimm þætti sem tengjast starfinu.  

Einstaklingsþættir, sem fela í sér persónuleika, menntun, aldur, hæfni, hjúskaparstöðu 

og afstöðu. Þessir þættir falla undir hlutlæga áhrifaþætti starfsánægju. 

Félagslegir þættir, sem falla undir huglæga áhrifaþætti eru, tækifæri til skoðanaskipta, 

samband við starfsmenn, hópvinna.  

Menningarlegir þættir, þar sem viðhorf, gildi og trú skipta máli. 

Fyrirtækjaþættir, sem skilgreindir eru sem stofnanalægir áhrifaþættir, snúa að tegund 

starfa, stærð og tegund fyrirtækis, skipulagi, starfsmannastefnu, samskiptum við 

yfirmenn, stjórnunarstefnu og tengslum starfsmanna og starfsumhverfi.  

Umhverfisþættir, laun og launakjör ásamt möguleikum á annarri vinnu falla undir 

þennan þátt. 

Hackman og Oldham (1980) komust að svipaðri niðurstöðu og töldu að skoða ætti störf 

út frá fleiri þáttum en áður hafði verið gert. Markmið þeirra var að störfin yrðu meira 

áhugahvetjandi fyrir starfsmenn. Kenningu sína kölluðu þeir starfshönnunarkenninguna, 

sú kenning tekur bæði til þátta í fari starfsmannsins og starfsins sjálfs. Samkvæmt 

kenningu þeirra þarf starfið að uppfylla fimm þætti til að hægt sé að ná innri hvatningu, 

en hana telja þeir mikilvægari en ytri hvatningu.  

Fimm þættir í starfi, sem leiða til innri starfshvatningar samkvæmt Hackman og 

Oldham: 

 Starfið þarf að reyna á hæfni einstaklingsins. Starf þar sem starfsmaður getur 

nýtt hæfileika sína er líklegra til að veita starfsmanninum innri hvatningu og því 

meiri líkur á að hann verði ánægður í starfi. 

 Starfið þarf að vera heildstætt og með sýnilegri útkomu. Starfsmaður sem sér 

sýnilegan árangur í starfi er líklegri til að finna innri starfshvatningu. 
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 Starfsmaðurinn þarf að upplifa að starfið hafi áhrif og það sé fjölbreytt. Einhæf 

störf veita síður innri hvatningu. 

 Starfsmaðurinn þarf að fá að vinna sjálfstætt þannig að hann upplifi 

ábyrgðartilfinningu. Hann þarf að finna að yfirmaðurinn treysti honum. 

 Starfsmaðurinn þarf að fá endurgjöf á starfið sem hann sinnir. Endurgjöfin getur 

verið frá yfirmanni, samstarfsfélaga, aðstandanda eða þjónustunotandanum 

sjálfum  

(Hackman & Oldham, 1980 ; Ásta Bjarnadóttir, 1994 ; Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og 

Jóhanna Kristín Gustavsdóttir, 1999).  

Mismunandi er hvernig og hversu mikið hlutverk áðurtaldir þættir spila í mótun 

starfsánægju hvers og eins, þar sem einstaklingsbundin persónueinkenni skipta máli. 

Aðal sjónum hefur verið beint að þremur þáttum sem skipt er í huglæga, hlutlæga og 

stofnanalæga þætti. (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gustavsdóttir, 

1999). 

2.2.1 Huglægir þættir starfsánægju 

Huglægir þættir eru þeir þættir sem hægt er að hafa áhrif á og hver og einn skynjar og 

upplifir á ólíkan hátt. Huglægir þættir eru þeir sem eru taldir vera grunnþarfir 

starfsmanna á vinnustað (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín 

Gustavsdóttir, 1999).  

Einn huglægra þátta sem taldir eru hafa áhrif á starfsánægju er m.a. stofnanamenning 

vinnustaðarins. Hún getur aldrei orðið til nema með samskiptum milli manna.  

Hver og einn vinnustaður á sína eigin menningu. Hægt er að líkja henni við persónugerð 

fólks, engir tveir vinnustaðir eru eins. Hún ræðst af samskiptum starfsmannanna sem þar 

starfa.  Menningin  mótar og ákveður hvaða hegðun innan staðarins er viðeigandi og 

óviðunandi og hvernig völdum og stöðum er skipt niður. Hlutverk menningarinnar er 

tenging starfsmanna, þannig að þeir finni samkennd, þeir þrói sameiginlegar aðferðir og 

vinni sameiginlega að markmiðum staðarins á farsælan hátt fyrir báða aðila (Börkur 

Hansen og Smári S. Sigurðsson, 1998; Hrefna Höskuldsdóttir, 2009). Menning 
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vinnustaðarins er því þau gildi, viðmið og norm sem finnast innan hans og hafa þróast 

yfir langan tíma, og erfitt getur verið að breyta (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2004). 

2.2.2 Stofnanalægir áhrifaþættir.  

Eins og fram kemur hér að framan í niðurstöðum svokallaðra Hawthorne rannsókna, var 

farið að beina athyglinni að öðrum þáttum en efnislega þættinum sem ríkjandi hafði 

verið. Svokölluð mannauðsstefna kom fram í kjölfarið. Mannauðsstefnan byggist á því 

að beina athyglinni að starfsmanninum (Ásta Bjarnadóttir, 1994).  

Þeir stofnanalægu þættir sem taldir eru hafa áhrif á starfsánægju eru meðal.annars. 

starfsumhverfi og stjórnun. Gott starfsumhverfi byggist meðal annars á að 

starfsmennirnir stefni að sama markmiði og samvinna sé ríkjandi. Samvinnan ein og sér 

nægir þó ekki. Það sem einnig þarf að vera til staðar er að starfsmenn skilji tilgang 

starfsins, allir starfsmenn verða að vita til hvers er ætlast af þeim og starfslýsingar skipta 

þar máli. (Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttir, 2008).  

Starfslýsingar  verða að vera skýrar,  þar sem fram kemur ábyrgðarsvið og verklýsing á 

starfinu. Ef starfslýsingar eru ekki til staðar geta  starfsmenn fundið fyrir óöryggi.  

 Stjórnendur stofnana bera mikla ábyrgð á vellíðan og ánægju starfsmanna sinna eins og 

fram kemur í rannsókn Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttur (2008) á starfsánægju þroskaþjálfa. 

Þar kom  fram að stjórnendur hefðu mikil áhrif á starfsánægju innan stofnana sinna. Því 

er mikilvægt fyrir stjórnendur að hlúa vel að starfsmönnum sínum og vera meðvitaðir 

um líðan þeirra. Stjórnandinn þarf að vera  góð fyrirmynd og duglegur að veita 

endurgjöf á starfið, þannig að starfsmenn finni að störf þeirra séu metin að verðleikum.  

Aukin starfsánægja starfsmanna er líklegri ef stjórnendur aðstoða starfsmenn sína við að 

ná ákveðnum árangri í starfi.  

2.2.3 Hlutlægir áhrifaþættir.  

Hlutlægir áhrifaþættir starfsánægju geta verið kyn, aldur, menntun, stéttar- og 

hjúskaparstaða og börn. Þessir þættir geta þó aðeins haft óbein áhrif á starfsánægju. Þeir 

geta einir og sér ekki haft áhrif, heldur geta þeir haft áhrif með því að skoða áhrif þeirra 

á starfstengdar breytur. (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gustavsdóttir, 

1999). 
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Rannsóknir sýna að starfsánægja eykst með hækkandi lífaldri. Ástæður eru ýmsar en 

talið er að eldra fólk sé oft nægjusamara en það yngra, það er í betra sambandi við 

samstarfsfélaga sína og yfirmenn, sem getur verið vegna þess að það er öruggara með 

sig og hefur náð meiri þroska bæði í einkalífi og í starfi (Ásta Bjarnadóttir, 1994).  

Ef skoðaðar eru niðurstöður rannsókna á sambandi uppsagna og aldurs kemur fram að 

með auknum lífaldri minnka líkurnar á að fólk leiti sér að öðru starfi. Það þarf þó ekki 

eingöngu að vera vegna þess að það sé svo ánægt í starfi heldur er talið að það stafi af 

því að minni líkur eru fyrir eldra fólk að fá aðra vinnu (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og 

Jóhanna Kristín Gustavsdóttir, 1999). 

Rannsóknir hafa sýnt fram á tengsl milli stéttarstöðu og starfsánægju. Stjórnendur, 

sérfræðingar og menntaðir starfsmenn eru almennt ánægðari í starfi en ómenntaðir (Ásta 

Bjarnadóttir, 1994). 

2.3 Samantekt 

Í þessum kafla hefur verið fjallað um rannsóknir sem hafa verið gerðar á starfsánægju 

og fjallað almennt um helstu áhrifaþætti hennar. Sérstaklega voru skoðaðir huglægir, 

hlutlægir og stofnanalægir þættir starfsánægju.  

Reynt hefur verið að skilgreina hugtakið starfsánægju. Hugtakið er erfitt að skilgreina 

þar sem það er huglægt mat og ræðst af væntingum einstaklingsins til starfsins. Margir 

þættir hafa áhrif og skipar stjórnandinn þar stóran sess, það hafa ýmsar kenningar 

sannað. Ein þeirra sem getið er um í kaflanum er þarfapýramídi Maslow. Hægt er að 

yfirfæra hann á starfsumhverfið og kemur þá hlutverk stjórnandans vel fram. Hann ber 

ábyrgð á að hafa aðstæður þannig að allir starfsmenn geti þróað og nýtt hæfileika sína.  

Góður stjórnandi vísar veginn, leiðbeinir og hvetur starfsmenn sína. Þrátt fyrir að 

hlutverk stjórnandans sé mikið þegar starfsánægja er skoðuð, ber að muna að  

starfsmaðurinn sjálfur ber einnig ábyrgð á eigin starfsánægju.  

Mannauðurinn skiptir stofnanir miklu máli. Ánægt starfsfólk er líklegra til að leggja sig 

meira fram í starfi en óánægt.  Miklar mannabreytingar geta verið erfiðar fyrir stofnanir 

og haft neikvæð áhrif á starfsmannahópinn og notendur þjónustunnar, þar sem tíðar 

mannabreytingar geta skapað öryggisleysi. Þær eru einnig kostnaðarsamar og því 

arðvænlegt að lágmarka þær.  
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Niðurstaðan er því sú að mikilvægt sé fyrir allar stofnanir að leggja áherslu á 

mannauðinn. Það geta þær gert með því að hver stofnun hafi öfluga og virka  

mannauðsstefnu til að vinna eftir.  
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3 Rannsóknin 

Í þessum kafla geri ég grein fyrir rannsóknaraðferðinni sem ég notaði við gerð 

verkefnisins. Einnig vali þátttakenda, uppbyggingu spurningalistans sem notaður var, 

hvernig gagnaöflun fór fram, úrvinnslu gagnanna og réttmæti og áreiðanleika 

rannsóknarinnar. Markmiðið með rannsókninni var að svara rannsóknarspurningunni: 

 Eru starfsmenn í málefnum fatlaðra í Skagafirði almennt ánægðir í starfi?   

3.1 Rannsóknaraðferð 

Gagna var aflað með spurningalistakönnun sem lögð var fyrir fastráðna starfsmenn 

þriggja stofnana málefna fatlaðra í Skagafirði. Samtals voru það 22 starfsmenn. 

Spurningalistakönnunin fellur undir megindlega rannsóknaraðferð sem samkvæmt 

Sigurlínu Davíðsdóttir (2003) byggist á tölum og rannsókn á því sem hægt er að mæla, 

telja, finna meðaltal og dreifingu. Með megindlegri rannsókn er einnig hægt að sjá 

hvernig rannsóknarhóparnir tengjast og lýsa sambandi milli breyta sem verið er að 

rannsaka.  Í megindlegum rannsóknaraðferðum er gögnum safnað frá völdum hópi á 

stuttum tíma sem getur verið kostur. Töflur og myndir eru oft notaðar til útskýringa á 

niðurstöðum. 

3.2 Þátttakendur 

Í þessari rannsókn var rannsóknarhópurinn allt þýðið. Þátttakendur voru allir fastráðnir 

starfsmenn á þremur stofnunum Sveitarfélagsins Skagafjarðar, sem vinna að málefnum 

fatlaðra. Bæði karlmenn og konur. Listinn var ekki lagður fyrir yfirmennina heldur 

eingöngu þá sem eru í beinu starfi með fólki með fötlun.  

Til að auka á traust svarenda og minnka möguleikann á að hægt væri að rekja svörin til 

ákveðinna starfsmanna var ekki var spurt um kyn, þar sem vitað var að mjög fáir 

karlmenn starfa í málaflokknum. Aldursbilið var haft á 10 ára bili og þar sem vitað var 

að starfsmenn undir 25 ára og yfir 60 ára eru fáir, var möguleiki á að merkja við, að 29 

ára og yfir 60 ára. Af sömu ástæðu var ekki spurt um starfshlutfall, þar sem hver 

starfsstöð er með ákveðið starfshlutfall. Ekki var spurt um starfsstöð. Ástæðan fyrir því 

að ákveðið var að spyrja ekki um starfsstöð er hve fáir starfsmenn eru á hverjum stað. 

Sjá nánari upplýsingar um þátttakendur meðal annars  aldurs- og starfsaldursskiptingu 

hér á eftir í niðurstöðukaflanum. 
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3.3 Aðferð 

Spurningunum var svarað á kvarða, svokölluðum Likert-kvarða frá 1-6. Þar sem 1 þýddi 

mjög ósammála og 6 mjög sammála. Mismargar spurningar voru í hverjum þætti fyrir 

sig en til að kanna hvort einstakir þættir skæru sig úr hvað varðar starfsánægju var 

hverjum þætti gefið skor miðað út frá meðaltalssvörun hverrar spurningar og borið 

saman við hæsta mögulega skor úr þættinum. Leiðrétt var fyrir neikvæða uppsetningu 

spurninga þannig að svörun 1 gefur 6 stig og 2 gefur 5 stig og svo framvegis. 

Þátttakendur svöruðu 49 spurningum um ýmsa þætti varðandi starf þeirra. 

Spurningarnar voru byggðar á áðurnefndum flokkaskiptingum Mullins (1996) um 

starfsánægju. Flokkarnir skiptast í fimm þætti, einstaklings-, félagslega-, 

menningarlega-, fyrirtækja- og umhverfisþættir. Á spurningablaðinu sem svarandi fékk í 

hendurnar, var spurningunum raðað handahófskennt þannig að hann fékk ekki að vita 

flokkaskiptinguna. Spurningarnar og flokkun þeirra fylgir með í fylgiskjali I. 

Spurningunum var raðað þannig að ekki aðeins væri verið að mæla starfsánægjuna 

heldur einnig hvaða merkingu vinnan hefur fyrir einstaklingana, það er hvort hún sé 

álitin lifibrauð eingöngu, partur af félagslegum samskiptum einstaklinganna eða jafnvel 

partur af þeirra eigin sjálfsvitund samanber kenningar Blustein (2006) hér að framan. 

Spurningarlistinn fylgir með í fylgiskjali II. 

3.4 Framkvæmd 

Eins og fram hefur komið var spurningalisti lagður fyrir starfsfólk þriggja af fjórum 

stofnunum Sveitarfélagsins í málefnum fatlaðra. Þýðið voru allir fastráðnir starfsmenn 

stofnananna, aðrir en forstöðumenn eins og kom fram hér á undan. Samtals 22 

starfsmenn. Listarnir voru lagðir fyrir fyrstu vikuna í júlí 2010. Rannsakandi fór á 

staðina kynnti sig og rannsóknina og skildi eftir lista. Fengin voru símanúmer hjá 

forstöðumönnum þeirra starfsmanna sem voru komnir í sumarfrí. Hringt var í þá og þeir 

spurðir hvort þeir vildu taka þátt og hvort mætti keyra listunum til þeirra og sækja. 

Listunum var safnað saman í lokuðum kassa. Ekki náðist í tvo starfsmenn. 19 listar 

skiluðu sér af  22 sem gerir 86% svarhlutfall. 

Persónuvernd var tilkynnt um rannsóknina og skriflegt leyfi fengið hjá yfirmanni 

Fjölskylduþjónustu Skagfirðinga. Einnig var yfirmönnum stofnananna kynnt rannsóknin 

og fengið munnlegt leyfi hjá þeim. Gögnum verður eytt að lokinni úrvinnslu. 
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3.5 Úrvinnsla 

Svarendum var gefinn kostur á að svara fullyrðingum á kvarða frá 1-6. Við vinnslu á 

gögnunum var beitt fylgnimælingum. Valið var að nota fylgnistuðull Pearsons r, þar 

sem unnið var með tvær jafnbilabreytur og skoðað var samband milli sérstakra 

lykilfullyrðinga og annarra fullyrðinga úr listanum. Fylgnistuðullinn getur bæði verið 

jákvæður og neikvæður. Fylgnistuðull r getur tekið gildin frá -1 til +1. Lítil eða engin 

fylgni er  talin á bilinu -0,29 til +0,29, töluverð fylgni frá -0,3 til -0,49 og +0,3 til +0,49. 

Mikil fylgni er talin vera yfir +0,5 og undir -0,5 (Amalía Björnsdóttir, e.d). 

  Gerð voru dreifingar gröf fyrir allar spurningar og fylgnimæling milli allra spurninga í 

Microsoft Excel töflureikni og niðurstöður nýttar til að skoða svörunina í samræmi við 

áður nefndar kenningar fræðimanna. Að auki var unnin stigatafla fyrir alla þætti og 

undirþætti í spurningalistanum til að greina hversu mikil ánægja var með þessa þætti. 

Við þá vinnslu var svörun snúið fyrir „neikvæðar“ fullyrðingar. 

Lykilspurningar voru valdar fyrir hvern áhrifaþátt starfsánægjunnar, samanber Mullins 

(1996) og voru þær valdar með það að leiðarljósi að þær væru í raun einhverskonar 

samantekt fyrir þann þátt sem þær tilheyrðu. Aðrar spurningar í þættinum voru því 

álitnar einhverskonar dýpkun á skilningi þess sem fram kom við svörun 

lykilspurningarinnar. 

Réttmæti rannsókna segir til um hversu vel matstækið kanni það sem því er ætlað að 

kanna. Þegar matstæki er valið og þróað er reynt að tryggja réttmæti. (Guðrún 

Árnadóttir, 2003). Matstækið í þessari rannsókn var spurningalistakönnun, sem unnin 

var út frá kenningum fræðimanna um starfsánægju og hvaða þættir það eru sem þeir 

telja að hafi áhrif. 

Þar sem þýðið samanstóð af aðeins 22 einstaklingum, var ljóst að ekki væri hægt að 

vinna rannsókn þar sem einungis væri unnið með úrtak. Var því valið að gera 

rannsóknina á þann hátt að allir í þýðinu fengu afhentan spurningalista og var öllum 

gerð grein fyrir mikilvægi þess að þeir myndu svara. Það er þó ljóst að svo fá svör geta 

auðveldlega skekkt niðurstöður könnunarinnar, þar sem hver einstaklingur samsvarar 

um 5% af svöruninni. Þessi staðreynd er því höfð til hliðsjónar við úrvinnslu gagna og 

tekið tillit til hennar við birtingu niðurstaðna. 
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4 Niðurstöður. 

Í þessum kafla geri ég grein fyrir niðurstöðum spurningalistakönnunarinnar og fjalla um 

þær í ljósi fræðanna. Ég greini svör þátttakenda í þeim tilgangi að svara 

rannsóknarspurningunni sem er eins og áður hefur komið fram; Eru starfsmenn í 

málefnum fatlaðra í Skagafirði almennt ánægðir með starf sitt? Tilgangur 

rannsóknarinnar er að kanna hvort starfsánægja sé til staðar og þá, ef svo er, hvaða 

þættir það eru sem ýta undir hana og hverjir draga úr henni.  Byrjað er á að skoða 

hlutlæga þætti eins og  menntun og aldur þátttakenda. Þá voru valdar út lykilspurningar 

úr þáttunum sem lýst var í kaflanum um áhrifaþætti starfsánægju, en aðrar spurningar 

innan sama flokks eru nýttar til að kanna hvað það er sem raunverulega byggir undir 

svörun við þessum spurningum. 

4.1 Menntun. 

Nokkuð jöfn dreifing var á 

menntun svarenda, en 31,6% 

svarenda var með 

grunnskólamenntun sem hæsta 

menntunarstig. Jafn margir voru 

með framhaldsskóla sem hæsta 

menntunarstig. Um 21% höfðu 

háskólamenntun og 16% með aðra 

óskilgreinda menntun sem hæsta 

menntunarstig.  

Við úrvinnslu á fylgni var grunnskólamenntun gefinn kóði 1, annarri menntun kóði 2, 

framhaldsskólamenntun kóði 3 og háskólamenntun kóði 4. Þetta er gert þar sem valið er 

að líta svo á að annarskonar menntun sé styttri námstími en framhaldsskóli. Svör þeirra 

einstaklinga sem merkja við aðra menntun undirstrika þetta þar sem allir 

einstaklingarnir sem velja aðra menntun merkja við grunnskólamenntun og aðra 

menntun, en þetta bendir til að þeir telji hugsanlega iðnnám eða annað verklegt nám 

ekki sem framhaldsskólanám.  

Starfsmenn með lengri menntun eru líklegri til að vera öruggir í vinnunni, sú niðurstaða 

passar við aðrar rannsóknir sem hafa verið gerðar. Neikvæð fylgni var með 

menntunarstigi og fullyrðingunum „Ef ekki væri fyrir verkáætlanir væri ég ekki viss um 

Mynd 2. Dreifing á menntun svarenda 
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hvað ég á að gera í vinnunni“ (-0,52) og „Þegar yfirmaður minn er til staðar finn ég 

fyrir óöryggi“ (-0,34). Sömu starfsmenn eru einnig líklegri til að segja að yfirmaðurinn 

sé duglegur að hrósa fyrir vel unnin störf (0,32) og virðast hafa meiri metnað til að gera 

vel í vinnunni „Ég nýt þess að sjá að ég geri gagn í vinnu minni“ (0,35) 

Samhengi er einnig með lengd menntunar og félagslegra tengsla starfsmanna, en 

ákveðin þversögn verður til þar, þar sem þeir sem eru með lengri menntun eru líklegri til 

að hafa meiri gleði af því þegar starfsmenn hittast utan vinnutíma, en starfsmenn með 

styttri menntun telja sig í betra sambandi við samstarfsmenn sína. Þetta getur stafað af 

því að starfsmenn með lengri menntun eru yngri og með skemmri starfsaldur en þeir 

sem hafa styttri skólagöngu að baki og hafi því ekki byggt upp félagsleg samskipti við 

samstarfsmenn sína í sama mæli og starfsmenn með lengri starfsaldur. 

Athyglivert er að með hækkandi menntunarstigi eru starfsmenn líklegri til að gefa lægri 

einkunn við fullyrðingunni „Ég hef gaman af vinnu minni“ sem er í mótsögn við 

niðurstöður annarra rannsókna sem hafa bent til þess að tengsl séu milli stéttarstöðu og 

starfsánægju, það er menntaðir starfsmenn eru almennt ánægðari í starfi en ómenntaðir 

(Ásta Bjarnadóttir, 1994). Ekki er ljóst hvað veldur því að svarendur í þessari rannsókn 

gefa svörun sem ekki er í samræmi við niðurstöður annarra rannsókna. Ein skýring á 

þessu gæti verið sú að starfsmenn með háskólamenntun og þá kannski sérstaklega þeir 

sem hafa fagmenntun á þessu sviði, upplifi sig faglega einangraða á starfstöðvum 

sínum. Að þeir hafi ekki aðra með sömu eða svipaða menntun til að ráðfæra sig við eða 

einfaldlega hafa félagsskap af. 

Hafa verður í huga að enginn svarenda gaf fullyrðingunni „Ég hef gaman af vinnu 

minni“  lægri einkunn en 4. Þessi niðurstaða könnunarinnar bendir þannig ekki beint til 

þess að menntaðir einstaklingar séu óánægðir með vinnuna, þeir eru bara ekki eins 

ánægðir og þeir ómenntuðu.  

4.2 Aldur og starfsaldur 

Spurt er um aldur og starfsaldur svarenda þar sem margar rannsóknir á starfsánægju 

hafa sýnt að starfsánægja fari vaxandi með hærri aldri og starfsaldri (Ásta Bjarnadóttir, 

1994). Því var talið áhugavert að kanna hvort fylgni væri milli starfsánægju og aldurs 

annars vegar og starfsánægju og starfsaldurs hinsvegar hjá þessum svarendahóp. 
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Svarendum var gefinn kostur á að svara til um aldur og starfsaldur á ákveðnu árabili, til 

að koma í veg fyrir að hægt væri að rekja svör til einstakra svarenda. Þetta þýðir að ekki 

er hægt að reikna meðalaldur eða meðal starfsaldur svarenda, en nálgun að þessu er 

möguleg. 

Dreifing svarenda í aldri var þannig 

að flestir svarendur eru komnir yfir 

fertugt eða 62% og þar af var 

helmingurinn (32%) kominn yfir 

fimmtugt. Miðgildi svörunarinnar 

gaf til kynna að meðalaldur 

svarenda væri á bilinu 40 - 49 ára. 

Starfsaldur er nokkuð hár hjá 

svarendum en 68% svarenda hefur 6 

ár eða meira að baki í 

málaflokknum og aðeins einn 

starfsmaður (5%) er með minna en 

eitt ár að baki. 

Fylgni við aðrar breytur könnunarinnar bendir til þess að þeim sem eldri eru finnist 

starfið skipta máli fyrir skjólstæðingana en sjái samt ekki alltaf tilganginn með því sem 

verið er að gera. Þrátt fyrir þetta telja þeir sem eldri eru sig frekar vita hvaða kröfur eru 

gerðar til þeirra og að gott flæði upplýsinga sé milli starfsmanna. 

Með hækkandi aldri svarenda eru meiri líkur til þess að huglægir þættir vinnunnar, það 

er félagslegu þættirnir fái hátt skor. Starfsfólk með hærri lífaldur er þannig frekar tilbúið 

til að segja að samstarfsmenn séu vinir þeirra og telja sig í góðu sambandi við þá. Þetta 

er í fullkomnu samræmi við niðurstöður annarra rannsókna og getur ástæðan, eins og 

áður er getið, verið sú að þessir einstaklingar hafi náð meiri þroska bæði í einkalífi og 

starfi og séu því öruggari með sig (Ásta Bjarnadóttir, 1994). 

Þegar litið er til starfsaldurs verður hinsvegar töluverð breyting á. Mjög lítil fylgni var 

með starfsaldri svarenda og huglægu þáttanna sem og viðhorfsþáttanna. Fylgni milli 

starfsaldurs og samskipta við yfirmann og starfsmannastefnu, það er starfsþjálfun í 

upphafi og utanumhald um endurmenntun og faglega leiðsögn  var hinsvegar töluverð. 

Mynd 3 Dreifing á aldri svarenda. 
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Starfsmenn með háan starfsaldur telja frekar að samskiptum við yfirmann sé ábótavant, 

en þeim finnst erfiðara að nálgast hann með ábendingar um starfið, hann hrósi ekki nóg 

fyrir vel unna vinnu og að hann mætti vera duglegri að koma með ábendingar um fagleg 

vinnubrögð.  

Með hækkandi starfsaldri telja starfsmenn sig frekar með þá faglegu þekkingu sem þarf 

til að vinna starfið en telja að starfið bjóði ekki uppá sjálfstæð vinnubrögð, finnst frekar 

illa haldið utanum faglega endurmenntun og sjá ekki alltaf tilganginn í því sem þeir eru 

að gera. 

Veruleg fylgni var milli aldurs og starfsaldurs og fullyrðingarinnar um að reynsla, aldur 

og menntun takmörkuðu möguleika á að fá vinnu annars staðar. Þetta er í samræmi við 

aðrar rannsóknir sem benda til þess að eldra fólk leiti síður að vinnu annarsstaðar, þar 

sem það telji minnkandi líkur á því að fá vinnu með hækkandi lífaldri (Ingunn Björk 

Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gustavsdóttir, 1999). 

Þegar samhengi aldurs við fullyrðinguna „Ég hef gaman af vinnu minni“ er skoðað 

kemur í ljós væg fylgni (0,240). Ef hinsvegar er skoðuð fylgni starfsaldurs við sömu 

fullyrðingu er fylgnin óveruleg og það litla sem mælist er neikvætt. Þetta bendir til þess 

að hluti þeirra starfsmanna sem hafa langan starfsaldur sé í raun ekki sérlega ánægður í 

vinnunni, en haldi hugsanlega í hana þar sem þeir telja sig ekki hafa að neinu að snúa ef 

þeir segja þessari vinnu upp. Þetta er í samræmi við þær forsendur sem gefnar voru í 

upphafi ritgerðarinnar að vinnumarkaðurinn í Skagafirði væri það lítill að hann gæti haft 

hamlandi áhrif á vinnuaflið. Þannig að starfsmenn haldi áfram vinnu sinni þrátt fyrir að 

vera ekki ánægðir, til þess eins að hafa  lifibrauð til að geta fullnægt grunnþörfum sínum 

samanber kenningar Maslow sem áður var getið. Einnig taldi Blustein (2006) það vera 

fyrsta stigið, þegar hann skoðaði hvaða þýðingu starfið hefði fyrir starfsmanninn eins og 

fram hefur komið. 

4.3 Þættir og stig 

Til að meta starfsánægju var ákveðið að reikna út stig fyrir svörunina. Þetta er gert 

þannig að fyrst er leiðrétt fyrir neikvæða kvarða, til dæmis þar sem fullyrðingin er „Mér 

finnst oft erfitt að fara í vinnuna“ þannig að ef gefið var 1 fyrir þessa fullyrðingu eru 

stigin reiknuð sem andhverfa eða 6. Að því loknu var reiknað út hver væri hámarks 

stigafjöldinn, sem í þessu tilviki er 294 stig, það er 49 spurningar sem hver getur gefið 
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mest 6 stig. Athuga ber að hlutlægar spurningar voru undanskildar við útreikninginn þar 

sem ekki er hægt að fullyrða að ein svörun þar sé annarri betri. Að því loknu voru 

meðaltalsstig svörunar lögð saman til að fá út heildarstigagjöf allra svarenda við öllum 

spurningum. Í ljós kom að heildar stigafjöldinn var 214 stig af 294 mögulegum sem 

þýðir að um 73% mögulegra stiga fengust út úr rannsókninni. Þeir sem aðhyllast innri 

starfshvatningu telja að umhverfisþættir og menningarlegir þættir hafi minna að segja 

um starfsánægju starfsmanna og leggja meiri áherslu á rannsóknir á hlutlægum, 

huglægum og stofnanalægum þáttum starfsins (Hackman & Oldham, 1980). Ef valið er 

að skoða niðurstöður stigagjafarinnar út frá þessum kenningum kemur í ljós að hlutfall 

gefinna stiga af heildarstigum hækkar örlítið eða er  tæplega 75%. 

Út frá þessu má draga þá ályktun að svarendur séu almennt nokkuð ánægðir í svari sínu. 

Þegar niðurstöðurnar eru skoðaðar nánar út frá áhrifaþáttum starfsánægju miðað við 

skiptingu svara í samræmi við flokkun Mullins (1996) kemur í ljós að mest ánægja er 

með menningarlegu þættina en sá þáttur skilaði 79% svörun. Minnst er hún hinsvegar 

með umhverfisþættina, 61%. Athygli vekur að þetta eru þeir tveir þættir sem eru 

undanskildir þegar litið er til innri hvatningar samanber kenningar Hackman & Oldham 

hér að framan. 

Huglægu (félagslegu) þættirnir fengu 76% stiga og stofnanalægu (fyrirtækja) þættirnir 

74%. Við nánari skoðun á stofnanalægu þáttunum kemur í ljós að starfsmannastefna 

(62%) og formlegt skipulag (65%) draga töluvert niður stigagjöfina. Sá stofnanalægi 

þáttur sem kemur best út úr þessari mælingu er tengsl starfsmanna sem fær 79% stiga, 

en tegund starfs og samskipti við yfirmann fá hvor um sig 77% stiga. Rétt er að hafa það 

í huga að ekki voru jafn margar spurningar í hverjum flokki fyrir sig þannig að lægstu 

flokkarnir draga heildareinkunnina ekki eins mikið niður og ætla mætti ef öllum stigum 

í þættinum er safnað saman. Ef hinsvegar er gerður samanburður þar sem öllum 

undirþáttunum er gert jafn hátt undir höfði og reiknað út vegið meðaltal fyrir þáttinn fær 

stofnanalægi þátturinn tæplega 72% stiga. 

4.4 Lykilfullyrðingar 

Valið var að setja upp lykilfullyrðingar innan hvers áhrifaþáttar starfsánægju samanber 

áðurnefndar kenningar Mullins (1996). Þessar lykilfullyrðingar eru nýttar til að meta 

starfsánægjuna og bera saman við aðra þætti. Aðrar spurningar innan sama þáttar eru 



25 

nýttar til að kanna hvað það er sem raunverulega byggir undir svörun við þessum 

spurningum.  

Í huglægu áhrifaþáttunum er það fullyrðingin „Ég er í góðu sambandi við 

samstarfsmenn mína“ sem nýtt var sem lykilfullyrðing. En þessi fullyrðing er talin 

draga saman samskipti starfsmannsins við aðra starfsmenn fyrirtækisins og kallar eftir 

mati starfsmannsins á því hvort samskipti hans við aðra starfsmenn séu í lagi. 

 Í menningarlegu þáttunum var valin fullyrðingin „Ég hef gaman af vinnu minni“, en 

þessi fullyrðing kallar fram viðhorf starfsmannsins til vinnunnar. Í raun má færa rök 

fyrir því að þessi spurning sé sennilega sú fullyrðing sem ætti að gefa sem besta innsýn í 

starfsánægju svarenda, þar sem þeir sem telja sig hafa gaman af vinnu sinni eru þá 

væntanlega líka ánægðir í starfi. 

Í stofnanalægu þáttunum voru valdar fjórar fullyrðingar, en þetta er gert þar sem margir 

undirflokkar eru undir þessum flokki og mikilvægt að kanna áhrif hvers og eins. 

„Ég vildi geta komið meira að því að skipuleggja starfsemina hjá okkur“ er dregin frá 

undirþættinum formlegt skipulag. Þessi fullyrðing kallar á viðhorf einstaklingsins til að 

framkvæma eitthvað sjálfur til að bæta vinnuumhverfið á einhvern hátt og hvort 

einstaklingurinn hafi metnað og innri hvatningu til að taka þátt í skipulagi starfsins. 

 „Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum“ er sú fullyrðing sem talin er geta 

kallað fram hvað starfsmönnum þykir almennt um starfsandann á vinnustaðnum og gefa 

merki um hvernig tengslum starfsmanna er háttað. 

„Ég valdi þetta starf þar sem ég hef mikinn áhuga á starfi í þessari grein“ er sú 

fullyrðing sem valin var úr undirflokknum tegund starfa. Þessi fullyrðing á að varpa 

ljósi á það hvort starfsmenn eru að velja sér starf innan málefna fatlaðra þar sem þeir 

hafa áhuga á greininni, eða til að hafa starfið sem lifibrauð. 

„Ég skil mjög vel hvaða kröfur eru gerðar til mín í þessu starfi“ er fullyrðingin sem 

valin var úr undirþættinum samskipti við yfirmann. Gert er ráð fyrir að yfirmaður í 

góðum samskiptum við starfsmennina eigi auðveldara með að útskýra og  leiðbeina 

þeim. 

Frá umhverfisþáttum voru valdar þrjár fullyrðingar;  
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„Launin mín eru lægri en ég verðskulda“ úr undirþættinum laun og umbun en þessi 

fullyrðing var talin geta kallað fram mat svarenda á launaþætti starfsins.  

Fullyrðingarnar „Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu á þeim tíma sem ég hef 

unnið í málefnum fatlaðra“ og „Ég hef sótt um en ekki fengið aðra vinnu á þeim tíma 

sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra“ voru nýttar sem lykilfullyrðingar í 

undirþættinum möguleikar á annarri vinnu. Þessi þáttur er talinn nauðsynlegur til að 

meta hvort svarendur séu almennt að velta fyrir sér vinnu annars staðar og séu kannski 

það óánægðir að þeir hafi áhuga á því að vinna 

frekar annars staðar. 

Hér á eftir verður farið nánar í svörun þessara 

lykilspurninga og fylgni þeirra við svörun við aðrar 

spurningar. Niðurstöður þessar verða jafnframt 

nýttar til þess að greina hvernig svarendur líta á 

vinnu sína með tilliti til kenninga Blustein (2006) 

um hlutverk vinnunnar í augum starfsmannsins. 

4.4.1 Huglægir þættir 

Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn mína 

Starfsmenn í málefnum fatlaðra í Skagafirði telja 

sig almennt í góðu sambandi við samstarfsmenn 

sína. Rétt um 32% svarenda voru mjög sammála 

fullyrðingunni og gáfu henni 6 í einkunn og 26% 

gáfu henni 5. Einungis þrír einstaklingar (16%) 

svöruðu þessari spurningu með einkunninni 3, sem 

var lægsta einkunn sem gefin var. Svörun við 

öðrum spurningum í huglægu þáttunum styður við 

þessa svörun en töluverð fylgni er við 

fullyrðingarnar; „Ég lít á samstarfsfólk mitt sem 

vini mína“ (0,55), „Samstarfsmenn mínir eru 

ábyrgðarfullir” (0,53), og neikvæð fylgni við 

fullyrðinguna „Mér stendur ógn af sumum 

samstarfsmönnum mínum” (-0,61). 

Skýringar með myndum 

Myndir er sýna dreifingu, sýna 

annarsvegar fjölda svara fyrir 

hvert svargildi (rauð súla), og 

hinsvegar uppsafnaða svörun í 

prósentum (grænn flötur). 

Í töflum vegna fylgnimælingar 

sýna dálkarnir fylgni 

fullyrðinganna við aðrar 

fullyrðingar sem sjá má í fremsta 

dálknum. Örvarnar sýna hvernig 

fylgnin er; græn ör sýnir mikla 

jákvæða fylgni, meðan rauð sýnir 

mikla neikvæða fylgni. Gular 

örvar sýna töluverða jákvæða eða 

neikvæða fylgni, upp fyrir jákvæða 

og niður fyrir neikvæða, meðan 

gul ör sem vísar til hægri sýnir 

litla eða enga fylgni. Fylgnin 

getur verið á bilinu -1 til +1. Lítil 

eða engin fylgni er hér talin á 

bilinu -0,29 til +0,29, töluverð 

fylgni frá -0,3 til -0,49 og +0,3 til 

+0,49. Mikil fylgni er talin vera 

yfir +0,5 og undir -0,5 
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Hinsvegar er mjög lítil fylgni milli 

svara við þessari lykilfullyrðingu og 

annarra lykilfullyrðinga, nema 

fullyrðingarinnar „Mér finnst 

almennt góður andi á vinnustað 

mínum” (0,39). Að sama skapi er 

þessi hópur frekar ánægður með 

launin og hefur lítið hugað að því að 

skipta um vinnu. 

Ef þetta er skoðað nánar má sjá að 

þeir sem eru eldri telja sig frekar í tengslum við samstarfsmenn sína og eftir því sem 

starfsmennirnir eru með meiri menntun eru þeir líklegri til að telja sig í minna sambandi 

við samstarfsmenn. Að sama skapi er mjög lítil fylgni við þær fullyrðingar sem benda til 

metnaðar til að þroskast í starfi, fyrir utan tvær fullyrðingar þar sem önnur er að þeir 

vildu fá betri faglegar leiðbeiningar frá yfirmanni og að starfið bjóði uppá sjálfstæð 

vinnubrögð. Þetta bendir til þess að ákveðinn hópur eldri starfsmanna líti á vinnuna fyrst 

og fremst sem leið til félagslegra tengsla, frekar en lífsviðurværis eða leiðar til að þróa 

sjálfan sig samanber kenningu Blustein (2006) um þýðingu starfsins fyrir 

einstaklinginn. 

 

Tafla 1.Fylgni við Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn mína 

Flæði upplýsinga um vinnuna milli starfsmanna er mjög gott

Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn mína

Hvaða menntun hefur þú? Merkið við hæsta skólastig sem lokið hefur verið -0,428

Aldur 0,419

Ég lít á samstarfsfólk mitt sem vini mína 0,554

Samstarfsmenn mínir eru ábyrgðarfullir 0,533

Mér stendur ógn af sumum samstarfsmönnum mínum -0,614

Mér finnst aðstandendur skjólstæðinga minna líta niður á mig og starf mitt -0,310

Ef ég ynni 20 milljónir í Lottó, myndi ég halda áfram að vinna vinnuna mína 0,301

Ég skila góðu dagsverki 0,436

Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum 0,388

Starf mitt býður uppá sjálfstæð vinnubrögð 0,316

Yfirmenn mættu vera duglegri að koma með ábendingar um faglega þætti vinnunnar 0,347

Flæði upplýsinga um vinnuna milli starfsmanna er mjög gott 0,539

Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra -0,446

Launin fyrir þessa vinnu eru góð 0,374

Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn mína

 

Mynd 4. Dreifing Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn 

mína 
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4.4.2 Menningarlegir þættir/viðhorf 

Ég hef gaman af vinnu minni 

Svörun við fullyrðingunni „Ég hef gaman af vinnu minni“ gefur til kynna að almennt 

séu starfsmenn málefna fatlaðra nokkuð ánægðir í starfi. 

 Enginn gaf fullyrðingunni 

einkunnina 1, 2 eða 3 og aðeins tveir 

gáfu henni einkunnina 4. Ellefu eða 

58% svarenda gáfu einkunnina 5 og 

sex gáfu einkunnina 6 eða mjög 

sammála. Þeir sem gefa þessari 

spurningu hæstu einkunn eru líklegri 

til að hafa valið starfið þar sem þeir 

hafa áhuga á að starfa í 

málaflokknum og að sama skapi 

virðast þessir einstaklingar leita eftir 

meiri fagþekkingu og finnst endurmenntun ábótavant.  

Þeir sem gefa hæstu einkunn við þessari fullyrðingu er hlynntir verklýsingum, telja 

vinnutímann passa nokkuð vel og telja sig vel undirbúna fyrir vinnuna hvað varðar 

þekkingu og reynslu. 

Eftir því sem einstaklingurinn hefur meira gaman af vinnunni eru jafnframt meiri líkur 

til þess að hann sjái fram á að geta fengið stöðuhækkun en jafnframt að hann eigi mikla 

möguleika á að fá aðra vinnu á svæðinu. 

Af þessu má draga þá ályktun að innan starfshópsins sé hópur sem hefur töluverðan 

metnað í starfi sínu og vill gera enn betur. Þessi hópur sýnir merki þess að innri 

hvatning sé til staðar og að þeir fá meiri ánægju af starfi sínu með því að geta þróast enn 

meira. Athyglivert er þó að aðeins er fylgni með einni fullyrðingu sem tekur á fimm 

þáttum innri starfshvatningar samkvæmt Hackman og Oldham (1980), en það er sú 

fullyrðing sem tekur á hæfni og getu starfsmannsins, en talið er að störf, sem gera 

starfsmanni kleift að nota eigin hæfileika geri hann ánægðari í starfi. Ekki var fylgni 

með fullyrðingum sem taka á útkomu starfsins, fjölbreytni, sjálfstæðum vinnubrögðum 

eða endurgjöf vegna starfsins. 

Mynd 5. Dreifing Ég hef gaman af vinnu minni 
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Neikvæð fylgni er með menntun starfsmanna sem bendir til þess að þeir sem hafa lengri 

menntun að baki séu ekki eins ánægðir með vinnuna (enn og aftur skal minnt á það að 

enginn starfsmaður var raunverulega óánægður með vinnuna). Töluverð fylgni er hins 

vegar með viðhorfsfullyrðingunum, þannig að þrátt fyrir að vera ekki eins ánægir með 

starf sitt þá hafa þeir almennt jákvætt viðhorf til þess. 

Tafla 2. Fylgni við Ég hef gaman af vinnu minni. 

Menntun -0,353

Ég reyni að forðast að vera á vöktum með sumum samstarfsmönnum mínum -0,434

Íbúar sveitarfélagsins telja almennt að við séum að vinna gott starf 0,493

Mér finnst aðstandendur skjólstæðinga minna líta niður á mig og starf mitt -0,246

Ef ég ynni 20 milljónir í Lottó, myndi ég halda áfram að vinna vinnuna mína 0,470

Mér finnst starf mitt mikils virði fyrir skjólstæðinga okkar 0,365

Ég valdi þetta starf þar sem ég hef mikinn áhuga á starfi í þessari grein 0,625

Ég þekki vel til stefnu Byggðasamlagsins í málefnum fatlaðra 0,397

Ég sé ekki alltaf tilganginn með því sem við erum að gera með skjólstæðingum okkar -0,360

Ég verð oft hrædd(ur) við skjólstæðinga mína -0,387

Mig skortir meiri fagþekkingu til að geta skilað meiri árangri í starfi 0,342

Mér líður oft illa eftir vinnudag -0,605

Ef ekki væri fyrir verkáætlanir væri ég ekki viss um hvað ég á að gera í vinnunni 0,413

Vinnutíminn passar mér vel 0,384

Mér finnst þekking mín og reynsla nýtast vel í starfi 0,546

Það er skemmtilegt þegar starfsmenn hittast utan vinnutíma 0,126

Ég sé framá að geta fengið stöðuhækkun í því starfi sem ég er að vinna 0,452

Ég tel mikla möguleika fyrir  mig að fá annað starf á svæðinu 0,507

Ég hef gaman af vinnu minni

 

4.4.3 Stofnanalægir þættir 

Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum 

Fullyrðingin; „Mér finnst almennt 

góður  andi á vinnustað mínum“ er 

lykilspurningin í undirþættinum 

tengsl starfsmanna en mikilvægt er 

fyrir starfsánægju á vinnustað að 

starfsmenn fyrirtækisins hafi 

samvinnu að leiðarljósi og komi vel 

saman (Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttir, 

2008). 

Mynd 4-1 dreifing Mér finnst almennt góður andi á 

vinnustað mínum 
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Eins og við mátti búast er mikil fylgni með svörum við þessari fullyrðingu og svörum 

við spurningum úr félagslega þættinum. Fylgnin er einnig mikil við aðrar fullyrðingar 

sem flokkaðar eru sem tengsl starfsmanna. Fylgni við viðhorfsspurningar er einnig mjög 

góð og telja starfsmenn sem finnst almennt góður andi á vinnustaðnum að þeir myndu 

halda áfram að vinna vinnuna sína þó þeir myndu vinna 20 milljónir í lottó. Ástæða þess 

að miðað var við 20 milljónir er sú að það eru áætluð heildarlaun þátttakenda í 4-5 ár. 

Þeir sem gefa háa einkunn fyrir starfsandann, hafa síður hugað að því að leita annarrar 

vinnu, þrátt fyrir að telja að miklir möguleikar séu á því að fá aðra vinnu á svæðinu. Þeir 

telja frekar að launin séu góð og dugi fyrir útgjöldunum.  

Tafla 3. Fylgni. Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum. 

Ég hef sótt um aðra vinnu en ekki fengið á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra

Samstarfsmenn mínir eru leiðinlegir -0,563

Ég lít á samstarfsfólk mitt sem vini mína 0,729

Samstarfsmenn mínir eru ábyrgðarfullir 0,643

Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn mína 0,388

Mér stendur ógn af sumum samstarfsmönnum mínum -0,605

Mikill árangur næst á starfsmannafundum 0,671

Íbúar sveitarfélagsins telja almennt að við séum að vinna gott starf 0,426

Ef ég ynni 20 milljónir í Lottó, myndi ég halda áfram að vinna vinnuna mína 0,637

Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum 1,000

Minn næsti yfirmaður er duglegur að hrósa fyrir vel unna vinnu 0,319

Ég sé ekki alltaf tilganginn með því sem við erum að gera með skjólstæðingum okkar -0,324

Þegar ég hóf störf var leiðbeiningum og aðlögun ábótavant -0,312

Flæði upplýsinga um vinnuna milli starfsmanna er mjög gott 0,670

Það er skemmtilegt þegar starfsmenn hittast utan vinnutíma 0,496

Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra -0,425

Launin mín duga fyrir útgjöldum mínum 0,386

Launin fyrir þessa vinnu eru góð 0,340

Ég tel mikla möguleika fyrir  mig að fá annað starf á svæðinu 0,379

Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum
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Ég valdi þetta starf þar sem ég hef mikinn áhuga á starfi í þessari grein 

Lykilfullyrðingin „Ég valdi þetta 

starf þar sem ég hef mikinn áhuga 

á starfi í þessari grein“ átti að 

varpa ljósi á það hvort tegund 

starfs væri að skila starfsánægju 

hjá starfsmönnum og greina þann 

hóp sem lítur á vinnuna sem 

tækifæri til að þróa sjálfan sig í 

starfi samanber kenningar 

Blustein, (2006). 

 

Það sem vekur athygli við svörun starfsmanna við þessari spurningu og fylgni hennar 

við aðrar er meðal annars sú staðreynd að mælanleg fylgni er aðeins við fjórar af tíu 

spurningum sem tengjast tegund starfs. Fylgnin þar bendir til þess að þeir sem velja 

þetta starf vegna áhuga sjái frekar tilganginn með því sem þeir eru að gera, þeim líði 

betur eftir vinnudaginn, þeim finnist starfið síður óþrifalegt og að þeir geti nýtt vel 

reynslu og þekkingu í starfi. 

Það sem kemur mest á óvart er sú litla fylgni sem er við viðhorfsfullyrðingarnar „Ég 

skila góðu dagsverki“ og „Mér finnst starf mitt mikils virði fyrir skjólstæðinga okkar“. 

Fyrirfram hefði mátt gera ráð fyrir að þeir sem hefðu fundið hjá sér hvatningu til að 

hefja störf í þessari grein myndu telja starfið mikilvægt fyrir skjólstæðingana og að þeir 

Mynd 7. Dreifing Ég valdi þetta starf... 

Tafla 3. Fylgni við Ég valdi þetta starf... 

Ég hef sótt um aðra vinnu en ekki fengið á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra

Ég reyni að forðast að vera á vöktum með sumum samstarfsmönnum mínum -0,459

Ég hef gaman af vinnu minni 0,625

Ég skila góðu dagsverki 0,030

Mér finnst starf mitt mikils virði fyrir skjólstæðinga okkar 0,158

Ég þekki vel til stefnu Byggðasamlagsins í málefnum fatlaðra 0,403

Ég sé ekki alltaf tilganginn með því sem við erum að gera með skjólstæðingum okkar -0,331

Mér líður oft illa eftir vinnudag -0,496

Ég skil mjög vel hvaða kröfur eru gerðar til mín í starfi 0,237

Mér finnst þekking mín og reynsla nýtast vel í starfi 0,468

Starf mitt er óþrifalegt -0,415

Ég sé framá að geta fengið stöðuhækkun í því starfi sem ég er að vinna 0,523

Ég tel mikla möguleika fyrir  mig að fá annað starf á svæðinu 0,353

Ég nýt þess að sjá að ég geri gagn í vinnu minni 0,717

Ég valdi þetta starf þar sem ég hef mikinn áhuga á starfi í þessari grein
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væru stoltir af dagsverkinu, en þrátt fyrir mikla fylgni við fullyrðinguna um að þeir njóti 

þess að sjá að þeir geri gagn og hafi 

gaman af vinnunni eru þeir sem 

völdu þessa starfsgrein eins líklegir 

til að telja að starfið geri lítið fyrir 

skjólstæðingana eins og að velja að 

það geri mikið fyrir þá. 

Ég skil mjög vel hvaða kröfur eru 

gerðar til mín í þessu starfi 

Í ljós kom að lítil fylgni var milli 

þessarar lykilfullyrðingar og 

annarra fullyrðinga um samskipti 

við yfirmanninn. Það að starfsmenn 

viti til hvers er ætlast af þeim er þó 

einn af þeim þáttum sem talinn er 

mikilvægur til að hægt sé að ná 

starfsánægju og skipta  

starfslýsingar miklu máli (Vibeke 

Þ. Þorbjörnsdóttir, 2008).  

Það lítur því út fyrir að annað hvort 

komi yfirmenn upplýsingum um 

kröfur á starfsmanninn nokkuð vel 

til skila með starfslýsingum, eins og 

má lesa úr töluverðri fylgni við 

fullyrðinguna um leiðbeiningar og 

þjálfun við ráðningu eða að 

starfsmennirnir fái upplýsingar um 

starf sitt frá öðrum starfsmönnum. 

Samskipti við yfirmann geta haft 

mikil áhrif á starfsánægju eins og 

fram kom í áðurnefndri rannsókn  

Mynd 8. Dreifing Ég skil mjög vel hvaða kröfur eru gerðar til 

mín í starfi 

Mynd 9. Dreifing Yfirmenn mættu vera duglegri að koma með 

ábendingar um faglega þætti vinnunnar. 
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Spurning 35
YFIRMENN MÆTTU VERA DUGLEGRI AÐ KOMA MEÐ 

ÁBENDINGAR UM FAGLEGA ÞÆTTI VINNUNNAR
Meðaltalssvörun: 3,78

Miðgildi: 4
Staðalfrávik: 1,52
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Spurning 24
MINN NÆSTI YFIRMAÐUR ER DUGLEGUR AÐ HRÓSA FYRIR 

VEL UNNA VINNU
Meðaltalssvörun: 4,21

Miðgildi: 5
Staðalfrávik: 1,55

Mynd 10. Dreifing Minn næsti yfirmaður er duglegur að hrósa 

fyrir vel unna vinnu. 
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Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttur, (2008). Því þarf að líta framhjá lykilfullyrðingunni sem 

ákveðið hafði verið að skoða og athuga frekar svörun við einstakar fullyrðingar um 

samskipti við yfirmenn. 

Þegar farið var að kanna hvernig samskiptum starfsmanna við yfirmenn er  háttað, varð 

ljóst að stór hluti starfsmanna telur að yfirmenn mættu vera duglegri að hrósa fyrir vel 

unna vinnu, og vera duglegri að koma með ábendingar um breytt vinnubrögð. Flestir eru 

þó á því að auðvelt sé að ná til yfirmannsins og koma með ábendingar um hvað má 

betur fara, og flestir telja einnig að upplýsingar um breyttar áherslur komist til skila til 

starfsmannanna. 

Mikil fylgni var milli fullyrðingar um að starfsmenn vissu til hvers væri ætlast af þeim 

og fullyrðinga um að þeir skili góðu dagsverki og að starfið sé mikils virði fyrir 

skjólstæðingana. Þetta bendir til þess að viðhorf starfsmanna til starfsins sé betra ef þeir 

vita hvað þeir eiga að gera í vinnunni. 

4.4.4 Umhverfisþættir 

Laun mín eru lægri en ég 

verðskulda 

Þó að launaþátturinn sé álitinn ytri 

hvati fyrir starfsfólk og skipti 

jafnvel minna máli hvað varðar 

starfsánægju samanber kenningar 

Hackman & Oldham, (1980) getur 

umbun fyrir starf haft sálfræðileg 

áhrif á einstaklinginn, þar sem að 

með auknum fjárráðum getur hann 

öðlast virðingu eða ákveðinn sess í 

samfélaginu samanber Blustein (2006). Því er athyglisvert að skoða þennan þátt þegar 

starfsánægja er könnuð. 

Til að kanna hvort launaþættir séu að stuðla að minni starfsánægju var könnuð fylgni 

svara við spurningu 48, „Launin fyrir þessa vinnu eru góð“, við svör úr spurningu 45 

„Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum 

fatlaðra“. Í ljós kom væg neikvæð fylgni (-0,11) sem bendir til þess að þeir sem gefa 

launum lægsta einkunn séu líklegastir til að leita að annarri vinnu.  

Mynd 11. Dreifing Laun mín eru lægri en ég verðskulda. 
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Þar sem lítið framboð á atvinnu í Skagafirði getur verið hamlandi hvað þennan þátt 

varðar, það er að þrátt fyrir að starfsfólkið sé óánægt með launin þá hugsi það ekki um 

að leita annarrar vinnu þar sem það hefur ekki trú á því að það geti fengið vinnu annars 

staðar, var fylgnin skoðuð milli spurningar 48 og spurningar 49 „Ég tel mikla 

möguleika fyrir  mig að fá annað starf á svæðinu“ og spurningar 50 „Reynsla mín, 

aldur og menntun takmarka möguleika mína á vinnu annarstaðar“. 

Töluverð fylgni (+0,45) var við svörun um möguleika á að fá vinnu annars staðar og 

svörunar um launin, sem bendir til þess að þeir sem telja mestar líkur á að fá vinnu við 

hæfi séu sáttari við launin en þeir sem sjá minni möguleika á vinnu á atvinnusvæðinu. 

Engin fylgni var við fullyrðinguna um að aldur, menntun og reynsla hefðu áhrif á 

möguleika þess að fá aðra vinnu. 

4.5 Óánægðir starfsmenn / Vinnan sem lífsviðurværi 

Þrátt fyrir að starfsánægja sé nokkuð almenn í málefnum fatlaðra í Skagafirði, 

samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar, þá er það ljóst að hluti starfsmanna er ekki 

eins ánægður með vinnuna og aðrir, sérstaklega þegar litið er til ánægju með félagslegu 

tengslin eða tegund starfs. 

Svörun við lykilfullyrðingunum  „Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu á þeim 

tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra“ og „Ég hef sótt um en ekki fengið aðra 

vinnu á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra“ var skoðuð til að greina hvort 

einhverjir svarenda væru eða hefðu verið í atvinnuleit annars staðar, en ef svo væri gæti 

verið um undirliggjandi óánægju hjá þessum starfsmönnum að ræða. Sjö einstaklingar 

eða 37% svarenda hafa á þeim tíma sem þeir hafa unnið innan málefna fatlaðra í 

Skagafirði, hugsað um að fá sér aðra vinnu og þar af hafa þrír sótt um aðra vinnu en 

ekki fengið. Þessi staðreynd bendir til þess að einhver óánægja sé meðal starfsmanna en 

einnig getur verið að hluti þessara starfsmanna líti á þessa vinnu einungis sem 

lífsviðurværi en gætu haft áhuga á að finna aðra vinnu þar sem félagslegu tengslin væru 

betri eða þeir ættu meiri möguleika á að þroskast í starfi samanber Blustein ( 2006). 

Fylgni milli þessara tveggja fullyrðinga sem hér eru nýttar til að greina óánægjuhópinn 

er minni en hægt væri að áætla fyrirfram, eða bara 0,596, en það skýrist af þeirri 

staðreynd að samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar hér að framan hafa margir þeirra 

sem hafa hugað að því að fá sér aðra vinnu ekkert gert í málinu. 
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Eitt af því sem er nokkuð dæmigert fyrir þennan óánægða hóp er að þeir telja frekar 

litlar líkur á að fá annað starf við hæfi á atvinnusvæðinu. Þetta gæti verið ástæðan fyrir 

því að hluti þeirra sem hafa hugað að því að skipta um vinnustað hefur ekki gert neitt í 

því. Reyndar er það athugunarvert að sá hluti óánægðra sem hefur reynt að gera eitthvað 

í því að breyta til með því að sækja um aðra vinnu, er mælanlega svartsýnni á að fá 

vinnu en þeir sem áfram sætta sig við vinnuaðstæður sem þeir eru ekki ánægðir með.  

Töluvert mikil fylgni er milli þessara tveggja fullyrðinga og margra annarra fullyrðinga 

sem benda til neikvæðrar afstöðu til samstarfsmanna og vinnunnar. 

Þannig eru þeir sem hafa hugað að 

öðru starfi líklegri til að finnast 

samstarfsmennirnir leiðinlegir, finnst 

þeir síður ábyrgðarfullir og telja sig í 

slöku sambandi við þá. Þeim stendur 

frekar ógn af sumum 

samstarfsmönnum sínum en það 

endurspeglast í því að þeir reyna 

frekar að forðast að vera á vöktum 

með sumum samstarfsmönnum og 

finnst ekki gaman þegar 

starfsmannahópurinn hittist utan vinnutíma. Þeir eru einnig líklegri til að segja að þeir 

verði hræddir við skjólstæðinga sína og sjá ekki alltaf tilganginn í því sem gert er með 

þeim. 

Starfsmenn sem hafa hugað að því að finna aðra vinnu telja frekar að aðstandendur 

skjólstæðinga líti niður á sig og starf sitt og finnst starfið frekar óþrifalegt, það bjóði 

ekki uppá sjálfstæð vinnubrögð og að þeir vildu geta haft meira um skipulag starfsins að 

segja. Þeim finnst flæði upplýsinga milli starfsmanna ábótavant og finna fyrir óöryggi 

þegar yfirmaður er til staðar. 

Frekar lítil fylgni er með áður nefndum tveim fullyrðingum og fullyrðingunni  „Mér 

finnst gaman í vinnunni“, en sú litla fylgni sem mælist er neikvæð, eins og við er að 

búast.  

Mynd 12. Dreifing Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu 

á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra. 
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Töluverð og mikil fylgni er hinsvegar við fullyrðinguna „Mér finnst oft erfitt að mæta í 

vinnuna“.  

Fyrirfram hefði mátt búast við að 

mikil fylgni væri milli þess að hafa 

hugsað um að leita að annarri vinnu 

og starfsaldurs svarenda. Að með 

lengri starfsaldri sé líklegra að 

starfsmenn hafi einhvern tíma 

hugsað um að fá sér annað starf, en 

fylgnin var hins vegar frekar lítil eða 

aðeins 0,314. 

Sú fullyrðing sem kannski dregur 

þetta allt saman hvað varðar óánægða starfsmenn er fullyrðingin „Ef ég myndi vinna 20 

milljónir í Lottó, myndi ég halda áfram að vinna vinnuna mína“, en þeir sem hér eru 

flokkaðir sem óánægðir starfsmenn eru líklegri til að svara þessari fullyrðingu neitandi 

en hinir sem ekki hafa hugað að því að fá sér aðra vinnu. 

Viðhorf þessa óánægjuhóps sem hér hefur verið skilgreindur virðist því vera neikvætt 

bæði til þeirra þátta sem falla undir félagsleg tengsl eða þarfir og til tegunda starfs. Hafa 

þarf í huga að þeir einstaklingar sem eru sérlega neikvæðir út í vinnuna geta haft mikil 

áhrif á samstarfsmenn sína og aukið á óánægju þeirra. Þannig getur verið að ef aðeins 

tveir til þrír einstaklingar í þessum hóp fengju vinnu við sitt hæfi annars staðar, gætu 

aðstæður þeirra 4-5 sem eftir eru í þessum hóp orðið betri en áður og því myndu 

félagslegu tengslin batna. Viðhorf þessara einstaklinga til starfsgerðar myndi þó að 

öllum líkindum ekki batna. 

Lítil sem engin fylgni var milli þessara tveggja fullyrðinga og fullyrðinga um laun en ef 

litið er til kenninga Blustein (2006) um þrennskonar virði vinnunnar fyrir 

starfsmanninn, væri fyrirfram hægt að álykta að þessi hópur starfsmanna liti fyrst og 

fremst á vinnuna sem leið til að búa sér til lífsviðurværi. Ef svo væri ætti að vera fylgni 

við launaþáttinn, það er að þessir einstaklingar álitu launin nokkuð góð og/eða að launin 

dygðu fyrir útgjöldum. 

Mynd 13. Dreifing. Ég hef sótt um aðra vinnu en ekki fengið á 

þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra. 
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Sú staðreynd að lítið samhengi er við svörun fullyrðinga um laun getur að hluta stafað 

af því að einstaklingar innan þessa óánægjuhóps líta svo á að launin séu ekki góð, en 

þeir haldi samt í vinnuna sem leið til að framfleyta sér þar sem þeir hafa litla trú á að 

þeir fái vinnu annars staðar og því sé þessi vinna betri en ekkert.  

Tafla 5.  Fylgni vegna greiningar óánægðra starfsmanna. 

 

4.6 Samantekt niðurstaðna 

Starfsmenn í málefnum fatlaðra eru nokkuð ánægðir í starfi sínum samkvæmt þessari 

rannsókn.  

Það er vissulega hægt að benda á að hluti starfsmannanna er ekki eins ánægður og aðrir 

og jafnvel má færa fyrir því rök að þeir séu í raun óánægðir starfsmenn, jafnvel þó að 

fullyrðingar eins og „Mér finnst gaman í vinnu minni“ skili niðurstöðum sem benda til 

þess að allir séu ánægðir. Þessi hópur virðist líta á vinnu sína fyrst og fremst sem leið til 
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að afla sér tekna, og sýna ekki áhuga á því að ná félagslegum tengslum við aðra 

starfsmenn eða metnað til að bæta sig í starfi.  

Að sama skapi virðist hluti svarenda líta á vinnu sína fyrst og fremst sem leið til 

félagslegra tengsla (sjá nánar huglægir áhrifaþættir hér að framan). Svörun 

starfsmannanna við spurningum um félagslegu tengslin bendir til þess að þeir séu í raun 

mjög ánægðir með vinnu sína og þau félagslegu tengsl sem fyrir eru á vinnustaðnum. 

Huglægi þátturinn fékk enda 76% þeirra stiga sem hann gat fengið út úr könnuninni, 

sem bendir til þess að almennt séu starfsmennirnir mjög ánægðir með þennan þátt, 

sérstaklega þegar tekið er tillit til óánægjuhópsins sem hér á undan var nefndur. 

Þriðji hópurinn sem greinanlegur er í rannsókninni eru þeir einstaklingar sem virðast 

hafa mikinn metnað fyrir starfinu og virðast nýta starf sitt sem leið til að auka eigin 

færni og þroska. Þetta sést á svörum einstaklinganna við fullyrðingum sem falla undir 

menningarlæga þætti sem og stofnanalægu þættina, þar sem hvað eftir annað sést að í 

hópnum eru einstaklingar sem leita meiri fagþekkingar, hafa valið starfið með tilliti til 

áhugasviðs og sýna metnað til að skila góðu starfi. 

Það að starfsmannahópurinn virðist skiptast í þessa þrjá hópa er í samræmi við 

kenningar Blustein og Maslow sem áður er getið um, varðandi uppfyllingu þarfa og 

virði starfsins fyrir starfsmennina. 

Eins og fram kemur í rannsókn Vibeke Þ. Þorbjörnsdóttir (2008) á starfsánægju 

þroskaþjálfa skipar stjórnandinn mikilvægt hlutverk þegar verið er að skoða 

starfsánægju starfsmanna. Því er mikilvægt fyrir stjórnanda að vera meðvitaðir um þessa 

þrjá hópa starfsmanna sem hann getur verið að vinna með á hverjum tíma.  

Hann getur viðhaldið ánægju hjá þeim starfsmönnum sem hafa mesta innri hvatningu 

með því að gefa þeim tækifæri til að vinna sjálfstætt og þróa starfið í samstarfi við sig. 

Hann getur einnig náð til þeirra starfsmanna sem leggja áherslu á félagslegu tengslin 

með því að bjóða uppá samskipti bæði innan og utan vinnutíma. 

Þriðja hópnum, þeim sem hér greinist minnst ánægður, þarf einnig að sinna. Eins og 

kom fram í niðurstöðunum hafa fæstir af þeim sótt um vinnu annars staðar og telja litlar 

líkur á því að þeir fái aðra vinnu. Óánægðir starfsmenn geta haft áhrif á starfsumhverfið, 

starfsánægju annarra starfsmanna og á þá þjónustu sem þeir eiga að veita. Því er 
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spurning sem vert er að skoða nánar hvort bjóða eigi þessum starfsmönnum að færa sig 

til í starfi innan sveitarfélagsins og þannig að reyna að auka starfsánægju, ekki bara hjá 

þessum einstöku starfsmönnum heldur á vinnustöðunum í heild. 
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5 Lokaorð 

Eins og fram hefur komið var leitast við að svara spurningunni Eru starfsmenn í 

málefnum fatlaðra í Skagafirði almennt ánægðir með starf sitt?  

Gerð var megindleg rannsókn hjá 22 starfsmönnum í málefnum fatlaðra og 19 svör 

bárust. Þegar vinna hófst við verkefnið í byrjun árs voru fastráðnir starfsmenn nokkru 

fleiri en þegar listinn var lagður fyrir í byrjun júlí. Ástæðan er sú að afleysingarfólk var 

ráðið tímabundið yfir sumarið í stað þeirra sem hættu og þar sem þeir voru aðeins 

tímabundið í starfi var ákveðið að þeir myndu ekki svara listanum, því þeir hefðu ekki 

sömu forsendur og fastráðnir starfsmenn til að svara. 

Niðurstöðurnar finnast mér jákvæðar, almennt er starfsánægja töluverð hjá 

starfsmönnum í málefnum fatlaðra í Skagafirði. Þrátt fyrir það skiptast svarendur í þrjá 

hópa þar sem starfið hefur mismunandi gildi fyrir þá. Einn þessara hópa er minna 

ánægður en hinir, þó að ekki sé hægt að segja að hann sé verulega óánægður.  

Athyglisverðustu niðurstöðurnar að mínu mati í þessari rannsókn er sú litla fylgni sem 

er við „Ég valdi þetta starf þar sem ég hef mikinn áhuga á starfi í þessari grein“ og  

„Mér finnst starf mitt mikils virði fyrir skjólstæðinga okkar“. Það að þeir sem velja að 

starfa í þessari grein vegna áhuga sjái ekki tilgang með starfi sínu er athyglisvert og full 

ástæða til að skoða nánar hvað veldur hjá hverri starfsstöð fyrir sig.  

Önnur athyglisverð niðurstaða er að það kom skýrt fram að stjórnendur þurfa að vera 

duglegri við að hrósa fyrir vel unnin störf. Þar sem ekki var spurt um starfsstöð, getur 

verið að þetta sé mjög gott á einum stað en síðra á öðrum. En allir stjórnendurnir hafa 

gott af því að skoða hjá sér hvernig og hvort þeir hrósa starfsmönnum sínum. 

Fyrir mig sem stjórnanda og þrátt fyrir að mínir starfsmenn hefðu ekki tekið þátt í 

þessari könnun, tel ég að ég geti tvímælalaust nýtt mér niðurstöðurnar í mínu starfi og 

með því gert mig að enn hæfari stjórnanda.  

Niðurstöður rannsóknarinnar verða kynntar fyrir lykilstjórnendum í málefnum fatlaðra í 

Skagafirði, svokölluð þjónustuteymi á fundi teymisins í september 2010. Öllum 

þátttakendum í spurningakönnuninni verður síðar boðið á kynningu þar sem 

niðurstöðurnar verða kynntar og boðið uppá umræður um þær. 
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Áhugavert væri að kanna hvort hægt sé að framkvæma samskonar rannsókn hjá 

starfsmönnum í málefnum fatlaðra um allt land, núna á þessum tímamótum þegar 

málaflokkurinn verður færður úr umsjón íslenska ríkisins yfir til sveitarfélaganna, og 

svo aftur að ári til að mæla hvort breytingar hafi orðið við flutninginn. Einnig væri 

athugandi að framkvæma samskonar rannsókn hjá öðrum starfsmönnum 

Sveitarfélagsins Skagafjarðar. 
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7 Fylgiskjal I, flokkaskiptingar 

Einstaklingsþættir 

Hvaða menntun hefur þú? Grunnskólapróf Menntaskólapróf Háskólapróf  Annað Hvað? 

Aldur    -29   30-39   40-49  50-59  60+ 

Hjúskaparstaða  Gift(ur) eða sambúð  Einhleyp (ur)    

Starfsaldur   minna en 1 ár  1-5 ár   6-10 ár  11-15 ár 16 ár+ 

 

Félagslegir þættir 

Tækifæri til skoðanaskipta 

Starfsmannafundum er áfátt 

Mikill árangur næst á starfsmannafundum 

 

 



45 

Samband við aðra starfsmenn 

Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn mína 

Ég lít á samstarfsfólk mitt sem vini mína 

Samstarfsmenn mínir eru leiðinlegir 

Mér stendur ógn af sumum samstarfsmönnum mínum 

Ég reyni að forðast að vera á vöktum með sumum samstarfsmönnum mínum 

Samstarfsmenn mínir eru ábyrgðarfullir 

Menningarlegir þættir 

Viðhorf 

Mér finnst aðstandendur skjólstæðinga minna líta niður á mig og starf mitt 

Íbúar sveitarfélagsins telja almennt að við séum að vinna gott starf 

Mér finnst starf mitt mikils virði fyrir skjólstæðinga okkar 

Ef ég ynni 20 milljónir í Lottó, myndi ég halda áfram að vinna vinnuna mína 

Ég hef gaman af vinnu minni 



46 

Mér finnst oft erfitt að mæta í vinnuna 

Ég skila góðu dagsverki 

Fyrirtækjaþættir 

Formlegt skipulag 

Ég vildi geta komið meira að því að skipuleggja starfssemina hjá okkur 

Ég þekki vel til stefnu Byggðasamlagsins í málefnum fatlaðra 

Ég veit við hvern ég á að tala ef ég vil koma með ábendingar um starfið mitt 

Starfsmannastefna 

Þegar þú hófst vinnu, fannst þér starfsþjálfun þín fullnægjandi? 

Það er vel haldið utanum endurmenntun og faglega leiðsögn 

Tengsl starfsmanna 

Flæði upplýsinga um vinnuna milli starfsmanna er mjög gott 

Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum 

Það er skemmtilegt þegar starfsmenn hittast utan vinnutíma 
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Tegund starfa 

Ég verð oft hrædd(ur) við skjólstæðinga mína 

Ég hef oft þurft að glíma við meiðsl og þreytu vegna líkamlegs álags í vinnunni 

Vinnutíminn passar mér vel 

Starf mitt er óþrifalegt 

Mér líður oft illa eftir vinnudag 

Mér finnst þekking mín og reynsla nýtast vel í starfi 

Mig skortir meiri fagþekkingu til að geta skilað meiri árangri í starfi 

Starf mitt býður uppá sjálfstæð vinnubrögð 

Ég sé ekki alltaf tilganginn með því sem við erum að gera með skjólstæðingum okkar 

Ef ekki væri fyrir verkáætlanir væri ég ekki viss um hvað ég á að gera í vinnunni 

Ég valdi þetta starf þar sem ég hef mikinn áhuga á starfi í þessari grein 

Samskipti við yfirmann 

Það er auðvelt að nálgast yfirmann minn og koma með ábendingar um hvað má betur fara 
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Minn næsti yfirmaður er duglegur að hrósa fyrir vel unna vinnu 

Upplýsingar um breyttar áherslur eða vinnubrögð komast seint og illa til skila til starfsmanna 

Yfirmenn mættu vera duglegri að koma með ábendingar um faglega þætti vinnunnar 

Þegar yfirmaður minn er til staðar finn ég fyrir óöryggi 

Ég skil mjög vel hvaða kröfur eru gerðar til mín í starfi 

Umhverfisþættir 

Laun og umbun 

Launin fyrir þessa vinnu eru góð 

Ég nýt þess að sjá að ég geri gagn í vinnu minni 

Launin mín duga fyrir útgjöldum mínum 

Launin mín eru lægri en ég verðskulda 

Ég sé framá að geta fengið stöðuhækkun í því starfi sem ég er að vinna 

Möguleikar á annarri vinnu 

Ég hef sótt um aðra vinnu en ekki fengið á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra 
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Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra 

Telur þú mikla möguleika fyrir þig að fá vinnu við þitt hæfi á starfssvæði þínu? 

Reynsla mín, aldur og menntun takmarka möguleika mína á vinnu annarstaðar 
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8 Fylgiskjal II spurningalisti 

Hvaða menntun hefur þú? Merkið við hæsta skólastig sem lokið hefur verið 
Aldur 
Hjúskaparstaða 
Starfsaldur 
Ég valdi þetta starf þar sem ég hef mikinn áhuga á starfi í þessari grein 

Það er auðvelt að nálgast yfirmann minn og koma með ábendingar um hvað má betur fara 
Íbúar sveitarfélagsins telja almennt að við séum að vinna gott starf 
Ég þekki vel til stefnu Byggðasamlagsins í málefnum fatlaðra 
Mér finnst aðstandendur skjólstæðinga minna líta niður á mig og starf mitt 
Samstarfsmenn mínir eru leiðinlegir 
Ég hef gaman af vinnu minni 
Ég hef hugsað um að leita að annarri vinnu á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra 
Ég sé framá að geta fengið stöðuhækkun í því starfi sem ég er að vinna 
Mér finnst almennt góður andi á vinnustað mínum 

Minn næsti yfirmaður er duglegur að hrósa fyrir vel unna vinnu 
Ef ég ynni 20 milljónir í Lottó, myndi ég halda áfram að vinna vinnuna mína 
Það er vel haldið utanum endurmenntun og faglega leiðsögn 
Ég lít á samstarfsfólk mitt sem vini mína 
Ég vildi geta komið meira að því að skipuleggja starfssemina hjá okkur 
Mér finnst oft erfitt að mæta í vinnuna 
Samstarfsmenn mínir eru ábyrgðarfullir 
Ég sé ekki alltaf tilganginn með því sem við erum að gera með skjólstæðingum okkar 

Starf mitt býður uppá sjálfstæð vinnubrögð 
Ég verð oft hrædd(ur) við skjólstæðinga mína 
Mig skortir meiri fagþekkingu til að geta skilað meiri árangri í starfi 
Launin mín duga fyrir útgjöldum mínum 



51 

Mér líður oft illa eftir vinnudag 
Þegar ég hóf störf var leiðbeiningum og aðlögun ábótavant 
Ég er í góðu sambandi við samstarfsmenn mína 
Ég skila góðu dagsverki 
Mér stendur ógn af sumum samstarfsmönnum mínum 
Mér finnst starf mitt mikils virði fyrir skjólstæðinga okkar 
Launin fyrir þessa vinnu eru góð 

Þegar yfirmaður minn er til staðar finn ég fyrir óöryggi 
Ég tel mikla möguleika fyrir  mig að fá annað starf á svæðinu 
Mikill árangur næst á starfsmannafundum 
Reynsla mín, aldur og menntun takmarka möguleika mína á vinnu annarstaðar 
Starfsmannafundum er áfátt 
Ef ekki væri fyrir verkáætlanir væri ég ekki viss um hvað ég á að gera í vinnunni 
Yfirmenn mættu vera duglegri að koma með ábendingar um faglega þætti vinnunnar 
Launin mín eru lægri en ég verðskulda 

Vinnutíminn passar mér vel 
Flæði upplýsinga um vinnuna milli starfsmanna er mjög gott 

Ég nýt þess að sjá að ég geri gagn í vinnu minni 
Ég hef sótt um aðra vinnu en ekki fengið á þeim tíma sem ég hef unnið í málefnum fatlaðra 
Ég hef oft þurft að glíma við meiðsl og þreytu vegna líkamlegs álags í vinnunni 
Ég skil mjög vel hvaða kröfur eru gerðar til mín í starfi 
Ég reyni að forðast að vera á vöktum með sumum samstarfsmönnum mínum 
Mér finnst þekking mín og reynsla nýtast vel í starfi 
Það er skemmtilegt þegar starfsmenn hittast utan vinnutíma 

Ég veit við hvern ég á að tala ef ég vil koma með ábendingar um starfið mitt 
Starf mitt er óþrifalegt 
Upplýsingar um breyttar áherslur eða vinnubrögð komast seint og illa til skila til starfsmanna 

 


