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Utdrattur

Starfsproun (career development) er svid sem skiptir sifellt meira mali fyrir baedi
einstaklinga og fyrirtaeki. Oll fyrirtaeki eiga pad sameiginlegt ad purfa & haefum og
ahugasomum starfsménnum ad halda og i ljdsi sibreytilegs starfsumhverfis hefur sist
dregid ur peirri porf. Til ad vidhalda samkeppnishaefni eru morg fyrirtaeki farin ad leggja
aukna dherslu & starfspréun starfsmanna i heildarstefnu sinni og framtidarsyn.
Breytingar i starfsumhverfi fyrirtaekja hafa lika ahrif a starfsferil (career) einstaklinga.
Abyrgd & stjérnun starfsferils hefur verid ad feerast fra fyrirtaekjum til einstaklinga og
hlutverk fyrirtaekja préast i ad tryggja starfsmonnum taekifaeri til starfsprounar og veita

beim naudsynlegan sveigjanleika.

Meginmarkmid rannséknarinnar var ad kanna stodu starfspréunar i islenskum fyrir-
teekjum og stofnunum. Rafraenn spurningalisti var sendur til 154 fyrirtaekja og stofnana
og reyndist svarhlutfall 57% . Af peim sem svérudu voru langflest fyrirtaeki og stofnanir
med heildarstefnu og framtidarsyn. Meirihlutinn var med skriflega heildarstefnu og
ramur helmingur peirra nytti sér pad vid skipulag starfspréunar. ba voru tveir pridju
fyrirtaekja og stofnana med fraedsluazetlun par af var teepur helmingur med skriflega
aatlun. Steerri fyrirtaeki og stofnanir voru stefnumidadri en pau minni og voru fyrirtaeki
og stofnanir i frumvinnslu, i6nadi og orkumalum sidur stefnumidud en adrar greinar.
Meiri ahersla var & starfspréun stjornenda og sérfreedinga heldur en starfsproun
almennra starfsmanna sem fengu feaerri taekifeeri til starfspréunar. barfir fyrirtaekis og
stofnunar h6fdu mest ahrif 4 akvardanatoku um starfspréun starfsmanna og sidan oskir
starfsmanna. Algengustu starfspréunaradferdir voru namskeid og breyting & naverandi
starfi. Teepur helmingur fyrirtaekja og stofnana eyddi minna i starfspréoun en undanfarin
misseri og var samdrattur mestur i opinberri pjonustu og hja steerstu fyrirtaekjunum og
stofnunum. pratt fyrir pad hafdi fjoldi pjalfunar- og freedsludaga adeins dregist saman
um taepan fjérdung sem bendir til hagkveemari adferda. Hefébundinn starfsferill er
radandi a islenskum vinnumarkadi og einkennist medal annars af porf fyrir starfsoryggi,
haum starfsaldri og I68réttum tilfaerslum i starfi. Abyrgdarmenn starfspréunar eru vel
menntadir, meira en helmingur hefur lokid meistaranami og koma flestir ur vidskipta-

fraedideild.



Abstract

The career development field is becoming increasingly relevant for both individuals and
organizations. All organizations need skilled and motivated employees but particulary in
today’s ever-changing work environment. To maintain competitive advantage,
organizations increasingly emphasize training and development as part of their mission
and vision. In this work environment, the responsibility for career management has
largely transferred to individuals, while the organizations” role revolves around ensuring

career development opportunities for employees and providing the necessary flexibility.

The objective of this research was to investigate the status of career development in
Icelandic organizations. An electronic questionnaire was sent to 154 organizations and
the response rate was 57%. The majority of the participating organizations have a
mission and vision and three-quarters have done so in writing. It guides career
development planning in more than half of the organizations. Two-thirds of the
organizations have an educational plan but less than half of them in writing. Larger
organizations are more strategic in their career development than smaller ones and
organizations in the primary production, industry and energy sectors are less strategic
than other sectors. Greater emphasis is on career development of managers and
experts than other employees which receive fewer opportunities for career
development. Organizational needs and employee preferences have the greatest
impact on career development decisions. The most common career methods are formal
education cources and enlargement of current job experiences. Funds available for
learning and development have decreased for almost half of the organizations
compared to last years. The greatest decline was in the public sector and the largest
organizations. At the same time the number of training/development days employees
receive have decreased only a quarter which suggests organisations have switched to
more cost-effective learning and development pratices. Traditional career dominates
the labourmarket and is characterized by the need for job security, high seniority and
vertical transfer. More than half of the participants have completed a Master's degree

and most of them are business graduates.
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mikla polinmaedi, skilning og pann studning sem pau hafa synt mér i gegnum namid.

Vi



Efnisyfirlit

UEAFELEUL «eveeeeececeeeeeesee e ceeseeseesee st e e s e e e s e ssessesaesaeaessesae s snnesessesssssesaesesaenen iv
Y < 1 T ot U v
o 13 - Pt vi
1. INNBANGUN .ccuieiiiiiriiiiiieiieiirirei ettt raesteestresssassrassrassrasssasssassssnssnnnss 1
2. Fraefilegt yfirlit ........cciiieeiiiiiiccrrrcc s eees 4
2.1 Préun og pjaAlfun MannNauds .........ceeecciieie e 4
2.2 Stefnumidud proun ManNaUBS .......ccccuveeeieciiie e 7
2.2.1 Ferli stefnumidadrar préunar MannNausds .......ccceeeevveeeeecveeeesscineeennn 9

2.3 PJAIfUN OZ ProOUN .o 11
2.4 LardOMUI .ttt st 13
2.5 StArfSTerill ..o 15
2.5.1 Hefdbundinn starfsferill.........cccceiriiiiniiieeeen 16

2.5.2 Breytilegur starfsferill .......cccovviieiiieiiie e 17

2.5.3 Starfsferill an takmarka.........ccoooveiiiiiiii 19

2.5.4 Neesta kynsldd starfsferilshugtaka.........ccooveevvveeeeeiiiiiiiiieeeeeeeen, 20

2.6 ST SPIOUN ...ttt e e e s ee e e e e e e e esabrraeeeeeeeeennnnes 21
2.6.1 Kenningarlegur SrUNNUI .........cooeciirrreeeeeeeeeeieirreeeeeeeeeeeenrrreeeeeeeeens 22

2.6.2  StarfsprounariikOn .........ceeeeie i 25

2.6.3  Stefnumidud starfsProun......cccocccvvveeieiiii e 27

2.6.4 Starfsprounarkerfi......eeiieiieccce 28

2.7 Helstu starfsprounaradferdir .......ccooocciiiieiee e 31
2.7.1  StarfSreynsla.. e 32

2.7.2  FOrmMIBEE NAM .ciiiiiiiiieeeeee et e e e e e e b e e e e e e 34

2.7.3 Matog endurgjof......veieeiiiiieee e 35

2.7.4 Samskipti vid reynda starfSmenn.......ccccccoevvvrveeeeeeieeinciiireeeeeeeeenn 36

2.8  Fyrrirannsoknir & starfsproun hér d landi.........ccocvveeeeiiiiiiiiiiinieeeeee e, 37
3. RaNNSOKNAradferd.........cccceeeeeenniiiiiiiiiinieniiiininrenrsees e 41
3.1 IMArKMIG ot 41
3.2 PALEEAKENAUI e 41
3.3 AGFErOafraedi.cceeeeeeee e 42
3.4 FramKVamM..cooeeeiiiieeiie e 43

Vii



3.5

4.1

4.2

4.3

4.4

P INNISIA ettt e e e e e e et e et eeeeeseseeeseseseseeeeseaesessseasessesseesseaaseseeenns 43

AV L0 TU T o T LV 44
Bakgrunnur patttakenda ........ccoocvieiiiiiiii 44
s 0t | o O PSSP PSPRPRRO 44
A.1.2 0 AlJUT ettt 44
4.1.3  StarfSheiti...ccoceeeiiiiiiieeee e 45
4.1.4 Abyrgd & StarfSProUN .....cooveveveeiieeeeeeeeeeee ettt 45
Starfsferill patttakenda ........ccveeeeeiiiii e 45
4.2.1 Starfsaldur hja fyrirtaeki eda stofnun..........ccooeviiieiiiiiie e, 46
4.2.2 Samanlagdur starfsaldur.......ccccceeieiiieiiiniiee e 46
4.2.3 Fjoldi vinnustada a starfsferli.......ccccoeeeeniiiiiicieeeeee e, 47

4.2.4 Fjoldi vinnustada a starfsferli i sumar- eda hlutastarfi med ndmi. 47

4.2.5 MENNTUN ittt 47
4.2.6 Einkenni starfsferlis.......cccooiiiiiiiiieeee e 49
Bakgrunnur fyrirtaekja og stofnana........ccoeeeeiveeeii e, 49
4.3.1 SKipting atVinNUEIeINa ......uvvvieeeeee e 49
4.3.2 Eignarhald ... s 50
4.3.3 Steerd fyrirteekja 0g stofnana.......cooeceviveeeeieee e, 50
4.3.4 Medalaldur starfSmanna.........ccocceeiiiiiiiiineiieeeee e 51
4.3.5 Starfsaldur starfsmanna hja fyrirtaeki eda stofnun.........cccuuneeee. 51
] =1 1] o] (e 101 (O UUPRURRIRt 52
4.4.1 Heildarstefna og framtidarsyn......ccccovveeeeeieiieiiciiveeeeee e, 52
4.4.2 Meginadbyrgd a stefnumarkandi dkvoréunum .........cccceeeeeennnnneenn. 53
4.4.3 Helstu ahrifaPpaatlir......coooociivieeiee e 53
4.4.4 MeginVerkefNi....ee i i 54
4.4.5 Fraedsludatlun ... 54
4.4.6 Algengustu starfsprounaradferdir ......covccceveeeeeieciivveeeeeeeeieecrneneen. 55
4.4.7 Fjoldi pjalfunar- og freedsludaga......cccccceeeeeeiieccciiiieeeee e, 56
4.4.8 Timasetning pjalfunar 0g frae0sIU...cccuvveeeeiieiiiiicirieeeee e, 57
4.4.9 Fjarmagn til pjalfunar og fraedslu.......ccevviiieiiiiiiieeeie e 58
4.4.10 Teekifeeri starfsmanna til starfsprounar.......ccccoeeevvveeeeeieeiiccnnneneen, 58
4.4.11 pekking starfsmanna a taekifeerum til starfspréunar.........c........... 59

viii



A4.4.12 FrammiSTOOUMAT coeeeneieieeee ettt ettt e et e e eeeae s e eeaaeseeeaaeaees 59

4.4.13 StarfsmannasamO].......cocveeriiiiiiiiirie e 60

4.4.14 Einstaklingsmidud markmid i starfsproun ........cccccceveieeiiniiieennns 61

4.4.15 Megineinkenni starfsprounar .......ccccccceeveciieeeccciiee e 62

4.5 Hverjar telur pu vera helstu dskoranir i starfspréun naestu arin?.............. 64
5. (8141 =T T T 65
5.1 Huverjir bera dbyrgd a starfsproun starfsmanna?.........ccccccoeviiieiiiciieeenns 66
5.2 Hvad einkennir starfsferil d nyrri 01d?.......cccouvveeiiiiieieeeee e, 67
5.3  Hversu stefnumidud er starfsprounin? .........ccceocviieeieiiiee e, 68
5.4  Erstarfsproun mismunandi starfsmannahdpa Olik? ........ccccccveeeinciieennnns 70
5.5 Er munur a starfsproun mismunandi atvinnugreina? ...........ccccceeeecveeeennns 72
5.6  Hefur staerd fyrirtaekja eda stofnana ahrif & starfsproun?.............c........... 74
5.7 Helstu annmarkar.........oooeceieieciiie e 76
5.8 Tillogur ad frekari rannsOKNUM ........ccciiiiiiiiiiie e 76
6. {10011 T o L 78
L L= 411 o Fo T - 80
VIOQUKI ceveeiiiiiniiiiiiiiiiiiiiniiiiiieniiiiiseisiressiisimsnsssssrenssssstrssssssssssssssssssnssssssenns 86
Vidauki 1 - SpUrningalisti........ceeeeiei oo 86
Vidauki 2 - KroSSKEYISIUT .....uviiieeeee ettt e e e e ee e e e 95
Vidauki 3 - TOFIUr Ur rannSOKN .........cooviiiiiiiee e 116
Vidauki 4 - TOflur Ur krosskeyrslum...........oeeveeiie e 141



Tofluskra

Tafla 1. Einkenni stefnumidadrar prounar mannauds........cccceeeecieeeeeiiieeeecciiee e e 8
Tafla 2. Samanburdur 4 pjalfun 0g Proun.........c.eeee e 12
Tafla 3. Samanburdur & hefdbundnum og breytilegum starfsferli...........cccccovveeeeennnen.n. 18
Tafla 4. Endurskodun & breytilegum starfsferli .........cccoeeieieiiiiiie e, 18
Tafla 5. Tvaer viddir starfsferils an takmarkana ...........cocceveeiiieniiiieneeeeeeen 20
Tafla 6. bréun einstaklings samkvaemt kenningu ErikSoN ..........cccceeeviiiieeiciiieeeeecineenen, 23
Tafla 7. Hefdbundid starfspréunarlikan Greenhaus ..........cccceeeeiiiieeecciiie e, 25
Tafla 8. Kostir starfSprounarkerfis .........ooccuvee i 29
Tafla 9. Starfsprounardaetliun.........cccveeiiiiiie e e 31
Myndaskra
Mynd 1. Tengsl einstaklings, fyrirtaekis og efnahags i proun mannauds.........ccccceeennees 6

Mynd 2. bréun pjalfunar og préounar yfir i proun mannauds og sifan

stefnumidada pProun ManNAUDS........ccoov i 8
Mynd 3. Kerfisbundid pjalfunarferli..........coveiieiiie e 9
Mynd 4. Ferli prounar mannauds - HRD ........uuieiiiiiiiicceeeee et e e 10
Mynd 5. Ferli stefnumidadrar préounar mannauds - SHRD .........ccccvvivieeeiee e, 11
Mynd 6. Utkoma 188rdOMSTEIIIS ......cvevieeeeieeceeeceeeeeteee sttt sttt 14
Mynd 7. Fjogur timabil & eviskeidi einstaklings samkvaemt kenningu Levinson........... 24
Mynd 8. Likan stefnumidadrar starfsprounar..........ccccccviiiieiii e, 28
Mynd 9. Skref og dbyrgd i starfsprounarkerfinu...........ccoeveeiiiiiiiii e, 30
Mynd 10. Mismunandi starfsprounaradferdir i gegnum starfsreynslu.........ccccccvvveeeennnn. 32
MY 2L KW ettt et st e bt e et e bt e st e e sbe e e st e e bt e sabeesbeeeaneennes 44
IMYNA 12, ALJUE oottt e e e e s e e e e e e e e e sbbraereeeeeesenassreseneeeeeens 44
MYNA 13, SEAITSNEITE cuvvvrverieiieiiiiciireeee e ee e r e e e e s s enasrrereeeeeeeeas 45
Mynd 14. Berd pu abyrgd @ starfSProUN?.........eeeeveeiiiiiiiiieeeee e 45



Mynd 15.

Mynd 16.

Mynd 17.

Mynd 18.

Mynd 19.

Mynd 20.

Mynd 21.

Mynd 22.

Mynd 23.

Mynd 24.
Mynd 25.
Mynd 26.
Mynd 27.

Mynd 28.

Mynd 29.

Mynd 30.

Mynd 31.

Hversu lengi hefur pa unnid hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?........................ 46

Hver er samanlagdur starfsaldur pinn? (Undanskilin eru sumarstorf og

hlutastorf (undir 50%) MED NAMI) cocevviieeeeieeiiicreeee e 46

Hvad hefur pu starfad hja moérgum fyrirtaekjum og stofnunum a
starfsferlinum? (Undanskilin eru sumarstorf og hlutastorf (undir 50%)

MEG NAMI) coiiiiiiiiieiee e eeser e e e e e e eeebbrrrereeeeessessasbberereeeeeesessssrenees 47

Hvad hefur pu starfad hja moérgum fyrirteekjum og stofnunum i

sumarstorfum og/eda hlutastarfi (undir 50%) med NAMi........ccceeeeveeereeennnenn. 47
Hvert er haesta menntunarstig Pitt? ....occcevvvieeiei i, 48

Ef pu hefur lokid haskdélanami - & hvada fraeedasvidi og deild er haesta

(o101 £ o= To =T o1 o I RUP 48

Ef pa hefur lokid fleiri en einni haskdlagradu — @ hvada fraedasvidi og

deild er naesthaesta profgrada Pin?.......coocciii e 49
Hvor lysingin @ betur vid starfsferil pinn? ..o, 49

Fyrirtaekid eda stofnunin sem ég starfa hja fellur best undir eftirfarandi

F= N Y oY T =4 o= o S 50
Hvernig er eignarhaldi fyrirtaekis eda stofnunar hattad? ..........cccccveeveeerrnnns 50
Hver er fj6ldi starfsmanna hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?...........c.cccoeeee 50
Hver er medalaldur starfsmanna? ..o, 51
Hver er medalstarfsaldur starfsmanna?........cccccceeiiiiiiiiiniiicniiccceecen 51

Hefur fyrirtaekid eda stofnunin sett sér heildstaeda stefnu og

FrAMEIOAISYNT oot e e e et r e e e e e e s esarbraaaeeaeeeeas 52

Ef ja - er tekid mid af heildarstefnu og framtidarsyn fyrirtaekis eda

stofnunar vid skipulag freedslumala?..........cceeeeiiieicciieeee e 52

Ef ja - 4 hvada stigi kemur dbyrgdarmadur starfspréounar ad préun

heildarstefnu 0g framtiGarsynNar? ......ccveeeeeeeeieicciireeeeee e e 53

Hver ber meginabyrgd a stefnumarkandi akvordunum um starfspréun

=T R 10T 1 a1 T TR 53

Xi



Mynd 32.

Mynd 33.

Mynd 34.
Mynd 35.

Mynd 36.

Mynd 37.
Mynd 38.
Mynd 39.

Mynd 40.

Mynd 41.
Mynd 42.
Mynd 43.
Mynd 44.
Mynd 45.
Mynd 46.
Mynd 47.
Mynd 48.

Mynd 49.

Hvada peettir hafa helst ahrif 4 dkvardanatoku um starfsproun? (Veldu

[ R o o ) PSSP UTRRRRRRPR 54

[ hvad fer mestur timi vardandi starfspréun starfsmanna? (Nefndu 3

4 Lo 1) USSP 54
Er til freedsludaetiun hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?...........ccccevveeieeiinnnnns 55
Greining starfspréunaradferda i fjora meginflokka .........cccccovvviieiiiiiiieninnnen, 55

Hvada adferdir eru helst notadar vid starfspréun starfsmanna? (Merktu

(Vo I 11T =T 0 o I TRV o PSR 56
Hversu margir dagar foru i starfspréun starfsmanna 4 sidasta ari? ................ 56
Er pad svipadur fjoldi daga og sidastlidin fimm ar? .......cccoecveviriiiiniiiieeees 57
A hvada tima fer pjalfun og fraedsla helst fram?........cccccvevveeeeeeevesereereeeiennns 57

Hversu miklu fjarmagni var rddstafad til starfspréunar a sidasta ari

borid saman vid sidastlidin fimm Ar? .......ccocoeiieiiiine 58
Hvernig eru taekifeeri starfsmanna til starfspréounar? ..........ccoceeciviniiiinniis 58
pekkja starfsmenn moguleika sina til starfsprounar? .......cccccceeeiiiiiciiinennnnnn. 59
Er bodid upp a reglulegt og formlegt frammist6dumat?..........ccccvvevveeeieiennns 59
Ef ja - hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i frammist6dumat? ...................... 60
Er bodid upp a regluleg og formleg starfsmannasamtol?........ccccovvveeeeeeeeiennns 60
Ef ja - hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i starfsmannasamtol?................... 61

Setja starfsmenn sér einstaklingsmidud markmid vardandi starfspréun? ...... 61
Hvada fullyrdingar lysa best starfspréun i pinu fyrirtaeki eda stofnun? .......... 63

Framhald - Hvada fullyrdingar lysa best starfspréun i pinu fyrirtaeki eda

LY 4} {10 1T TP 63

Xii



1. Inngangur

Heimurinn tekur stédugum breytingum vegna efnahags, teeknipréunar, stjérnmala og
menningar sem hefur ahrif a4 préun vinnumarkadar. Sifelldum breytingum fylgir dvissa
sem felur i sér fjdlmargar askoranir fyrir fyrirtaeki og hefur ahrif a starfsferil (career)
einstaklinga (Greenhaus, Callanan og Godshalk, 2010). Til ad na arangri purfa fyrirteeki
haefa starfsmenn og pvi hefur dhersla & pjalfun (training) og préun (development)
starfsmanna verid ad aukast (Werner og DeSimone, 2009). Leerddomur (learning) er
leidin til ad halda forskoti og pvi mikilvaegt ad fjarfesta i mannaudi og pa ekki adeins i
stjiéornendum og sérfreedingum heldur lika peim sem hafa litla formlega menntun
(Beardwell og Claydon, 2007; Honey, 1998). Til ad tryggja ad fjarfesting skili sér purfa
fyrirtaeki ad nota stefnumidada nalgun i préun mannauds (strategic human resource
development) sem tryggir peim naudsynlega feerni i samraemi vid heildarstefnu
fyrirtaekis og gerir peim kleift ad nd markmidum sinum med skilvirkum haetti
(Tannenbaum, 2002). Breytt starfsumhverfi og edli starfa hafa leitt til breytinga &
starfsferli. Starfsumhverfi fyrirtaekja einkenndist lengi af st6dugleika og lagskiptu
skipulagi par sem starfsferill einstaklinga var fyrirsjaanlegur, |63réttur og 6ruggur. | dag
er skipulag fyrirtaekja ordid flatara, sveigjanleiki og hradi meiri sem gerir starfsferil meira
outreiknanlegan og i spiral (laréttan og upp a vid) (Baruch, 2006). Vegna vidvarandi
6vissu og minni stoédugleika eiga hefdbundnar starfsferilskenningar ekki lengur vid
raunveruleika margra starfsmanna og hafa ny hugtdok sem endurspegla aukna abyrgd 4
eigin starfsferli ordid til (Sullivan og Baruch, 2009). Fyrirtaeki hafa verid ad atta sig a
mikilvaegi prounar starfsferils (career management) og skipulagningar starfsferils (career
planning) starfsmanna i breyttu starfsumhverfi. Jafnframt ad studningur peirra vid
starfsmenn geti leitt til meiri framleidni, starfsanaegju og hollustu starfsmanna (Krau,
1981). Starfspréun (career development) er pvi svid sem skiptir sifellt meira mali baedi
fyrir starfsmenn og fyrirtaeki (Noe, 2005). Mikilvaegt er ad peir sem styra préun
mannauds skilji starfspréunarferlid og ad parfir starfsmanna og ahugi breytist eftir pvi a
hvada skeidi peir eru i lifinu (Kuijpers, Schyns og Scheerens, 2006).

Tildrog verkefnisins ma rekja til ahuga héfundar sem hefur starfad sem nams- og

starfsradgjafi 4 vettvangi fullordinsfraeedslu a starfsproun og starfsferli einstaklinga. Vid

oflun heimilda kom i ljés ad litid hefur verid skrifad um starfspréun i islenskum fyrir-



taekjum og stofnunum. Hér a landi hafa verid gerdar prjar rannsdknir, Cranet (2009;
2004; 2006), sem skodudu medal annars starfsproun at fra staerd fyrirtaekja og stofnana
og mismunandi atvinnugreinum. Talsvert var horft til pessara rannsékna vié hénnun
spurningalista med moguleika & samanburdi i huga. Nokkrar MS og BS ritgerdir hafa
fjallad um efni tengt starfsproun. M4 bpar nefna rannsékn Signyjar Bjargar
Sigurjénsdottur (2009) sem skodadi bakgrunn mannaudsstjéra 100 staerstu fyrirtaekja a
[slandi. Bara Sigurdardéttir (2004) skodadi hversu langt fyrirtaeki og stofnanir eru komin
i mati & arangri pjalfunar. Gudjén Agust Gustafsson (2010) kannadi tengsl starfspjalfunar
og starfsanaegju pjonusturadgjafa i Arionbanka. Sigridur Ol6f Gudmundsdéttir (2009)
kannadi vidhorf og upplifun starfsmanna Samskipa & starfsmannasamtélum. Nanar

verdur fjallad um fyrri rannséknir 4 starfspréun i kafla 2.8.

Markmid rannséknarinnar er ad kanna stédu starfspréunar i islenskum fyrirtaekjum
og stofnunum. Gerdur er samanburdur milli atvinnugreina, ahrif steerdar fyrirtaekja og
stofnana skodud auk pess sem kannad er hvort munur sé a starfspréun (pjalfun og
fraedslu) mismunandi starfsmannahdpa. Skodad er hverjir bera dbyrgd a starfspréun og
hversu stefnumidud hdn er. Jafnframt eru taekiferi starfsmanna til starfspréunar
kdnnud asamt helstu starfspréunaradferdum og hvad einkennir starfsferil einstaklinga a

nyrri 6ld. Leitast er vid ad svara eftirfarandi rannsdknarspurningum:

e Hverjir bera abyrgd a starfsproun starfsmanna?

e Hvad einkennir starfsferil a nyrri 61d?

e Hversu stefnumidud er starfsprounin?

e Er starfshroun mismunandi starfsmannahdpa olik?
e Er munur a starfsproun milli atvinnugreina?

e Hefur staerd fyrirtaekja eda stofnana ahrif a starfsproun?

Von hofundar er ad nidurstédurnar gefi fyrirteekjum og stofnunum hagnytar
upplysingar um stédu starfsprounar hér a landi og nytist peim sem bera abyrgd a
starfspréun starfsmanna til ad renna styrkari stodum undir storf sin dsamt pvi ad verda

6drum hvatning til frekari rannsokna.



Ritgerdin skiptist i sex meginkafla. Ad inngangi loknum er fjallad um fraedilegan grunn
og lykilhugtdk kynnt. Sidan er farid yfir adferdina sem beitt var vid rannsdknina og sagt
fra nidurstédum. Pa er umraeda par sem leitad er svara vid ofangreindum spurningum

og i lokin er stutt samantekt & helstu nidurstodum.



2. Fredilegt yfirlit

2.1 Préun og pjalfun mannauds

Préun og pjalfun mannauds (human resource development eda HRD) er hugtak sem
vard til med nyjum vidmidum i stjérnun starfsmannamala - mannaudsstjérnun (human
resource management eda HRM) (Werner og DeSimone, 2009). Til eru margar
skilgreiningar & mannaudsstjérnun en hér verdur studst vid skilgreiningu Werner og
DeSimone (2009) ad mannaudsstjornun sé arangursrikt val og nyting @ starfsménnum
sem midi ad pvi ad nd markmidum fyrirtaekis og fylgja stefnu pess auk pess aé koma til
moéts vid parfir starfsmanna og hjilpa peim ad na markmidum sinum. | sumum
fyrirtaekjum er préun og pjalfun mannauds sjalfsteed deild en i flestum er hudn hluti af
mannaudsstjornunardeild (Blanchard og Thacker, 2004). bréun og pjalfun mannauds
sem hér eftir verdur visad i sem préun mannauds er ekki sidur flokid hugtak og eru
fredimenn ekki sammala um hvernig pad skuli skilgreint (G. N. McLean og L. McLean,
2001; Sambrook, 2004). Werner og DeSimone (2009) skilgreina préun mannauds sem
kerfisbundnar og skipulagdar athafnir fyrirtaekis sem gefa starfsménnum taekifaeri 4 ad
leera naudsynlega feerni til ad maeta ndverandi og framtidarkrofum i starfi. Skilgreining
beirra leggur dherslu a8 tengsl einstaklings og fyrirtaekis par sem leerdémur er i
brennidepli en haegt er ad horfa 4 hugtakid Ut fra vidara sjénarhorni. G. N. McLean og L.
McLean (2001) hafa skilgreint préun mannauds ut fra alpjédlegu samhengi sem ferli eda
athofn sem gefur moguleika strax i upphafi eda yfir lengri tima 4 ad prda og efla
vinnutengda pekkingu, sérfraedikunnattu, afkastagetu og anaegju starfsmanna sem getur
gefid personulegan avinning eda verid til hagsbota fyrir hép, fyrirtaeki, samfélagid,
bjédina eda allt mannkyn.

Préun mannauds er hugtak sem hefur verid notad i prja aratugi en a sér langa sogu
sem ma rekja allt aftur til pjalfun leerlinga @ 18. 6ld pegar eigendur handverkstzeda
burftu ad rdda sér adstodarmenn vegna aukinnar eftirspurnar (Werner og DeSimone,
2009). Fyrsti starfsnamsskdlinn var stofnadur i Bandarikjunum i byrjun 19. aldar og 6ld
sidar sampykkti bandariska pingid 10g til ad byggja upp starfsnam @ vegum hins opinbera
(Craig, 1996). [ idnbyltingunni téku vélar vid af handverksménnum, verksmidjur urdu til

og framleidni jokst. Verksmidjur krofdust baedi 6fagleerdra og fagleerdra starfsmanna og



ba sér i lagi med vélakunnattu. Verksmidjur spruttu upp og til ad bregdast vid skorti a
fagleerdu foélki voru stofnadir verksmidjuskélar sem budu upp a stutta og sérhzefda
pjalfun i vélum. Fatitt var ad fyrirtaeki bydu upp 4 pjalfun fyrir 6fagleeréa en tveir
sogulegir atburdir attu eftir ad breyta pvi, fyrsti fjoldaframleiddi bilinn og fyrri
heimsstyrjoldin (Werner og DeSimone, 2009). Aukin eftirspurn i id6nadi i heims-
styrjoldinni sidari leiddi til nyrra pjalfunarleida innan steerri fyrirteekja og verkalyds-
félaga. Hid opinbera samraemdi pjalfun og pjalfadi yfir 23.000 leidbeinendur fyrir
fyrirtaeki. [ kjolfarid stofnudu morg fyrirtaeki eigin pjalfunardeildir sem hénnudu,
skipulogdu og samraemdu pjalfun sina (Craig, 1996). American Society for Training
Development [ASTD] var stofnad arid 1944 til ad leggja linurnar i nyrri stétt. Neestu ar
fiolgadi stéttarfélogum oOrt og breytingar urdu sem leiddu til pess ad hugtakid préun
mannauds vard til. [ dag er ASTD leidandi fagfélag fyrir sérfraedinga a svidi freedslu og
bréunar um allan heim og birtir arlega vidamikla skyrslu um pjalfun og préun i

fyrirtaekjum og helstu adferdir (Wexley og Latham, 2002).

Aukinni alpjodaveedingu, hradari taeknipréun og hardnandi samkeppni fylgja
fiolmargar askoranir sem fyrirtaeki purfa ad takast a vid. Ma par nefna staerri markadi,
fiolbreyttari starfsmannahdp, vaxandi porf fyrir pekkingarstarfsmenn, lzerdém fyrirtaekja
(organizational learning) og stodug si- og endurmenntun (lifelong learning) (Werner og
DeSimone, 2009). A sama tima og breytt starfsumhverfi hefur haft mikil ahrif & fyrirteeki
hafa ordid tveer meginbreytingar a stjérnun og skipulagi préunar starfsmanna og
leerddéms. Annars vegar hefur pjalfun prdast yfir i leerddm og hins vegar er préun
mannauds ordin stefnumidud. | dag gegnir préun mannauds mikilveegu hlutverki i
fyrirtaekjum til ad halda samkeppnisforskoti og nd arangri. Ekki er lengur nég ad radda
rétta folkid heldur parf lika ad pjalfa pad og préa med markvissum heetti (Beardwell og
Claydon, 2007). ba benda rannséknir til ad pekking og feerni sérfraedinga geti Urelst um
allt ad helming & 3 4rum i samanburdi vid 12-15 arum fyrir fjérum aratugum (Harris og
Brannick, 1999). Helstu vidfangsefni i proun mannauds eru laeerdémur, pjalfun og préun
bar sem medal annars er leitast vid ad proa pekkingu, sérfreedikunnattu, auka framleidni
og beeta starfsdnaegju baedi starfsmonnum og fyrirteekinu til heilla (Armstrong, 2006;
Werner og DeSimone, 2009). Stédugur leerddmur og préun einstaklinga hefur pannig

mikla pydingu fyrir fyrirtaeki og efnahagslif (Beardwell og Claydon, 2007). bjalfun og



pbréun starfsmanns & ad hefjast vié rddningu og vera stédug i gegnum starfsferilinn 6had

bvi hvort i hlut 4 stjornandi eda almennur starfsmadur (Werner og DeSimone, 2009).

Mikilvaegi préunar mannauds i fyrirtaekjum, tengsl vid efnahagslif og velferd
bjédfélaga hefur verid ad koma i ljés undanfarin ar (Beardwell og Claydon, 2007;
Harrison, 2000). Alpjodleg stefnumdtun stjérnvalda hefur i meira en aratug lagt dherslu
a ad allir njéti grunnmenntunar og fai jofn taekifeeri til nams alla aevi sem nytist baedi
einstaklingum og efnahagslifinu. Auka purfi nams- og starfsfreedslu og sampaetta vid
bréoun og pjalfun félks @ vinnumarkadi. Jafnframt ad leita leida til ad hvetja
atvinnurekendur til ad leggja sitt af morkum til ad loka pvi pekkingargati sem heldur
aftur af efnahagslifinu (Harrison, 2000). Mynd 1 synir tengsl einstaklings, fyrirteekis og
efnahagslifs. bvi meiri skorun sem er a milli patta pvi liklegri er préun mannauds til ad

nytast 6llum adilum (Beardwell og Claydon, 2007).

Einstaklingur

Fyrirtaeki Efnahagslif

Mynd 1. Tengsl einstaklings, fyrirtaekis og efnahags i proun mannauds (Beardwell og Claydon,
2007)

Sidustu aratugi hefur préun mannauds vaxid, proskast og prdast i pydingarmikinn
patt i morgum fyrirtaekjum. Stjornendur eru i auknum meeli farnir ad horfa @ préun
mannauds sem stefnumidad taeki til ad beeta framleidni, hagnad og framtidarvoxt
(Gilley, Eggland og Gilley, 2002). Ad mati Werner og DeSimone (2009) eru helstu
askoranir i proun mannauds: alpjédavaeding, fidlbreytileiki starfsmanna, ad maeta si- og
endurmenntunarporfum, ad loka pekkingargatinu, audvelda laerdém fyrirtaekja og

sidferdisleg alitamal.



2.2 Stefnumidud préoun mannauds

Til ad takast & vid breytta tima purfa fyrirtaeki ad gera sér grein fyrir mikilvaegi leerdéms
og préunar atli pau ad halda velli (Salamon og Butler, 1990). Jafnframt ad fjarfestingar i
pbréun mannauds sé grunnurinn ad velgengni a 21. dldinni og ad stefnumidud nalgun sé
naudsynleg til ad tryggja tengsl vid heildarstefnu fyrirteekis (McCracken og Wallace,
2000b). Stefnumidud préun mannauds (strategic human resource development eda
SHRD) er hugtak sem freedimenn hafa verid ad skoda undanfarin ar (t.d. Garavan, 1991,
2007; Garavan, Costine og Heraty, 1995; Harrison, 2000; Horwitz, 1999; Maxwell,
Watson og Quail, 2004; McCracken og Wallace, 2000b). Til ad atta sig @ merkingu pess
er gott ad setja pad i samhengi vid skyld hugtok. pjalfun og préun (training and
development eda T&D) er hugtak sem margir pekkja og er einn af grunnpattum
mannaudsstjornunar. Pbjalfun og préun er skipulagt ferli sem ztlad er ad beeta
ndverandi og framtidargetu starfsmanna (Millmore, Lewis, Saunders, Thornhill og
Morrow, 2007). Undanfarin ar hefur hugtakid préun mannauds komid i stad pjalfunar og
bréunar og dherslan a leerdém einstaklinga og fyrirtaekja aukist (Millmore o.fl., 2007;
Sambrook, 2004). Stefnumidud préun mannauds er svo nyjasta hugtakid sem Garavan
(2007) hefur skilgreint sem pjalfun og préun sem er i samhengi, tengist larétt vid stefnu-
midud markmid fyrirtaekis og sampaettist |6drétt vid adra paetti mannaudsstjérnunar.
Stefnumidud préun mannauds tryggir ad fyrirtaeki bui yfir naudsynlegri faerni i samrami
vid stefnu pess og gerir pvi kleift ad nd markmidum sinum med skilvirkum haetti
(Tannenbaum, 2002). bjalfun og préun er pvi ekki lengur vandamalamidad ferli par sem
verid er ad bregdast vid skyndilegri pjalfunarporf heldur er stefnumidad og
fyrirbyggjandi starf sem midar ad pvi ad baeta drangur fyrirtaekis til lengri tima (Millmore

o.fl.,, 2007). Mynd 2 synir gloggt pessa préun.



STEFNUMIDUD

PJALFUN & PROUN 3 A
PROUN MANNAUDS PROUN MANNAUBS

(T&D) (HRD) (SHRD)
Fyrirtaeki er ekki Fyrirtaeki er‘ frekar Fyrirtzeki er mjdg
stefnumidad stefnumidad

stefnumidad

——

Larétt og l6drétt

Litil eda engin Lodrétt sampaetting . .
. s , . stefnumidud sampaetting
sampeetting préunar pbréunar mannauds vid b
. . pbar sem préun mannauds
mannauds vid stefnu og stefnu og markmid o
. . . . . hefur ahrif 8 métun stefnu
markmid fyrirtaekis fyrirteekis

og markmid fyrirtaekis

Mynd 2. bréun pjalfunar og préunar yfir i préun mannauds og sidan stefnumidada préun
mannauds (Millmore o.fl., 2007, bls. 356)

Til ad na betur utan um hugtakiéd hafa nokkrir freedimenn reynt ad skyra betur
einkenni pess og vidmid. bar @ medal Garavan (1991) sem setti fram niu einkenni
stefnumidadrar préunar mannauds sem McGracken og Wallace (2000a, 2000b) téku

sidar og endurskilgreindu (Tafla 1).

Tafla 1. Einkenni stefnumidadrar préunar mannauds

Einkenni Garavan (1991) Endurskodud einkenni McCracken og
Wallace (2000a, 2000b)

e Modta markmid og stefnu fyrirtaekis

Sampaetting vid markmid og stefnu

fyrirtaekis

e Studningur adstu stjornenda * /AOstustjornendur stjorna

. . ) e Stjérnendur gera umhverfiskonnun
e Konnun & umhverfi

o Astlun og stefna um bréun mannauds o Stefnumidud deetlun og stefna um préun

mannauds
e  bétttaka og skuldbinding millistjrnenda e Stefnumidad samstarf vid millistjérnendur
. e Stefnumidad samstarf vid mannaudssvid
e Studningur af mannaudsverkefnum

o Utvikkun 4 hlutverki bjalfara e bjdlfarar eru breytingarddgjafar

e Vidurkenna menningu e Getatil ad hafa ahrif 4 fyrirtaekjamenningu

‘ . e Ahersla 4 kostnadararangursmat
e Ahersla d mat

(Maxwell o.fl., 2004)



2.2.1 Ferli stefnumidadrar prounar mannauds
Til ad skyra ferli stefnumidadrar préunar mannauds verda hér kynnt prja likbn sem
samsvara i gréofum drattum fyrrnefndri préun (mynd 2) og lysa kerfisbundnu ferli

bréunar mannauds (mynd 3-5).

Likan 1 - Kerfisbundid pjalfunar- og prounarferli

bjalfun og proun er gjarnan lyst sem kerfisbundnu ferli sem felur i sér fjogur stig:
barfagreiningu (assessment), honnun og préun (design), framkvaemd (implementation)
og mat (evaluation) (Mynd 3) (Millmore o.fl., 2007). barfagreining felur i sér ad skoda
fyrirtaekid, starfsumhverfi pess, verkefni og frammistédu starfsmanna. Upplysingarnar
ma medal annars nota til ad greina hvar adgerda er porf, skilgreina dkvedna pjalfun og
markmid og bua til viomid um mat a arangri. Annad stigid er honnun og préun leida til
ad meeta fyrirliggjandi porfum. Ef um pjalfun eda préun & ndmskeidi er ad raeda parf ad
huga ad eftirfarandi atridum: setja markmid, préa ndmsdeaetlun, préa eda utvega
kennslugbgn, utvega kennara, velja videigandi kennsluadferd og akveda hvenzer halda &
namskeid. Markmid parfagreiningar og honnunar er ad framkveema arangursrika ihlutun
sem er pd pridja stigid. A lokastiginu er metid hvernig til tokst en vel igrundad mat gefur
upplysingar um vifbrogd patttakenda og hvort namskeidid hafi bezett arangur

fyrirtaekisins (Werner og DeSimone, 2009).

Kerfisbundin
bjalfun

Mynd 3. Kerfisbundid pjalfunarferli (Millmore o.fl., 2007, bls. 363; Werner og DeSimone, 2009,
bls. 106)



Likan 2 - Ferli pbrounar mannauds
Likan kerfisbundins pjalfunarferlis pykir hins vegar of einfalt og skorta tengingu vid

stefnumidad ferli fyrirtaekis. Pad sé pd dgeetur grunnur sem haegt er ad proa afram og
gera stefnumidadra (t.d. Beardwell og Claydon, 2007; Millmore o.fl., 2007; Muhlemeyer
og Clarke, 1997). Muhlemeyer og Clarke (1997) hafa gagnrynt vandamalandlgunina i
kerfisbundna pjalfunarferlinu og telja ad fjarfesting i pjalfun sé séun a fjarmunum ef
yfirfeersla pekkingar skili sér ekki & vinnustad. Mynd 4 synir ad ahersla er 16g6 4 ad ferlid
sé knuid afram af porfum fyrirteekisins og yfirfeerslu pekkingar sem nytist vidsvegar i

fyrirtaekinu.

Greina HRD
barfir fyrirtaekis
bréun Undirbuningur
Stjérnun HRD mannauds og framkvaemd
(HRD) a HRD ihlutun

Tryggja arangur:

yfirfeersla 4
vinnustad

Mynd 4. Ferli préunar mannauds - HRD (Millmore o.fl., 2007, bls. 365)

Likan 3 - Ferli stefnumidadrar prounar mannauds
Adrir vilja ennpa stefnumidadri nalgun (t.d. Beardwell og Claydon, 2007; Garavan, 2007;

Harrison, 2000; McCracken og Wallace, 2000b; Millmore o.fl., 2007) og benda Beardwell
og Claydon (2007) til ad mynda 4 ad i fyrri likbnum sé stefnumidud nalgun gjarnan notud
a fyrstu stigum en ekki i gegnum allt ferlid. Jafnframt ad ekki sé tekid tillit til ymissa
patta i ytra og innra umhverfi fyrirtaekisins svo sem hagsmunaadila, skipulags, vidhorfa
stjérnenda, valda, gilda, pdlitikur og menningar. Mikilvaegt er ad meta a ollum stigum i
ferlinu hvort stefnumidud nalgun sé ad skila tileetludum arangri. Mynd 5 synir endurgerd
Beardwell og Claydon (2007) & ferlinu og synir skorun og gagnvirka eiginleika
stefnumidadrar prounar mannauds samhlida parfagreiningu. Likanid undirstrikar ad

betta gerist baedi i innra og ytra umhverfi fyrirtaekisins og leggur aherslu a simat.
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Ytra umhverfi

Innra umhverfi

Mynd 5. Ferli stefnumidadrar préunar mannauds - SHRD (Beardwell og Claydon, 2007, bls.
313)

2.3 bjalfun og proun

i gegnum tidina hefur meginmarkmid pjalfunar verid ad baeta arangur starfsmanna 4
tilteknum st6dum i fyrirtaekjum. Til deemis ad setja nyja starfsmenn inn i starfid, tryggja
ad starfsmenn bui yfir naudsynlegri feerni i starfi og pjalfa veentanlega stjornendur
(Goldstein og Ford, 2002). Almennt er litid jakveedum augum a pjalfun og préun sem er
talin auka framleidni. Spurningin er hins vegar hversu mikid? Erfidlega hefur gengidé ad
syna fram & tengsl milli préunar mannauds og arangurs fyrirtaekja vegna pess hversu
torvelt er ad skilgreina hugtokin nakvaemlega auk pess sem arangurinn kemur oft ekki
ljos fyrr en ad 16ngum tima lidnum. En pratt fyrir pessa annmarka er mikilvaegt ad
stadfesta framlag préunar mannauds i arangri fyrirtaekja. Pad er haegt med vidtaekum
meelingum umfram fjarhagslegar, til daemis stefnumidudu arangursmati (balanced

scorecard) (Torrington, Hall og Taylor, 2008).

Ketter (2006) skilgreinir pjalfun sem o6flun pekkingar og feerni fyrir ndverandi starf
sem audveldar starfsmanni ad leggja sitt af morkum i fyrirteekinu og na arangri. Noe,
Hollenbeck, Gerhart og Wright (2008) skilgreina préun sem formlega menntun, starfs-
reynslu, samskipti og mat 8 persdnuleika og getu sem hjalpa starfsmanni ad takast a vid

framtidarverkefni. bréoun undirbyr starfsmenn fyrir adrar stodur innan fyrirtaekisins og
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eykur heefni peirra til ad takast a vid ny storf sem verda til. Jafnframt hjdlpar hun
starfsménnum ad takast & vid breytingar i starfi, til deemis vegna teekninyjunga, nyrra
vidskiptavina eda nyrra markada (Noe o.fl., 2008). | gegnum tidina hefur préun gjarnan
midast vid stjornendur og sérfreedinga en almennir starfsmenn fengid pjalfun til ad baeta

faerni sina i ndverandi starfi (Noe, 2005). Tafla 2 synir meginmun & préun og pjalfun.

Tafla 2. Samanburdur a pjalfun og préun

bjalfun bréun
Ahersla Nuverandi Framtidar
Nyting starfsreynslu Litil Mikil
Markmiod Undirbdningur fyrir Undirbuningur fyrir
nuverandi starf breytingar
batttaka Skylda Sjalfviljug

(Noe, Hollenbeck, Gerhart og Wright, 2006, bls. 383)

Breytt starfsumhverfi kallar @ aukna teymisvinnu, sveigjanleika, adlégunarheaefni og
batttoku starfsmanna & 6llum svidum fyrirtaekis (Goldstein og Ford, 2002; Noe, 2005).
Fyrirtaeki eru i auknum meeli farin ad atta sig a mikilvaegi mannauds og ad pekking, faerni
og hafni starfsmanna geti veitt samkeppnisforskot sem erfitt er fyrir keppinautana ad
herma eftir (Noe og Colquitt, 2002). bjalfun er pvi ekki adeins mikilveeg til ad auka faerni
einstaklinga og bata vid pekkingu heldur einnig til ad baeta darangur fyrirtaekja
(Goldstein og Ford, 2002). En til ad pjalfun skili sér i baettum arangri parf ad vera tenging

vid heildarstefnu fyrirteekis og framtidarsyn (Torrington o.fl., 2008).

Hefdbundin pjalfun leggur aherslu @ grunn- og vidbodtarfeerni en rannsdknir benda
hins vegar til ad 85% starfa i Evropu og Bandarikjunum krefjist umfangsmikillar
bekkingar. Ef pjalfun 4 ad veita fyrirtaekjum samkeppnisforskot parf hin ad fela meira i
sér en préun & grunnfeerni. Nota parf vidari nalgun par sem starfsmenn deila pekkingu
og nyta a skapandi hatt (Noe o.fl., 2008). Rannsoknir benda jafnframt til ad umhverfi sé
mikilvaegur 3ahrifapattur i arangri pjalfunar og ad undirbudningur fyrir pjalfun og
eftirfylgni ad henni lokinni hafi mikil ahrif & yfirfaerslu i starf (Tannenbaum, 2002;

Tannenbaum og Yukl, 1992).
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Undanfarin misseri hefur dbyrgd og stjérnun a préun starfsmanna verid ad feerast fra
fyrirtaekjum til einstaklinganna sjalfra og pjalfunarparfir breyst i laerdémsparfir (Noe
o.fl., 2008). Faestir starfsmenn gera pvi lengur rad fyrir ad starfa allan sinn starfsferil hja
sama atvinnurekandanum og fyrirtaekin reikna sémuleidis ekki lengur med ad starfs-
menn eydi starfsaevinni hja peim (Reitman og Schneer, 2008). Til ad eiga farsaelan
starfsferil purfa einstaklingar stodugt ad efla faerni sina og baeta pekkingu med pjalfun,
nyrri reynslu, o6grandi verkefnum eda samskiptum vid adra (Tannenbaum, 2002).
Arangursrikasta leidin i préun einstaklinga er ad margra mati samvinna einstaklinga og
fyrirtaekja par sem notadar eru fjolbreyttar adferdir (Noe o.fl., 2008). Ef starfsmenn
upplifa ekki voxt i starfi eda ad peir séu ad baeta vid feerni sina eru peir liklegir til ad
skipta um starf og 4 pad sér i lagi vid pa sem bua yfir sérstakri feerni. Mikilvaegt er pvi ad
fyrirtaeki leggi mat @ upplifun starfsmanna 3 taekifeerum til vaxtar og leerdéms par sem
mat 4 pjalfun er einn pattur. Fyrirtaeki purfa med&al annars ad velta fyrir sér: Fa
starfsmenn neaeg taekifaeri til starfsprounar? Hefur einhver reett vid pa um starfsferil
beirra og synt honum ahuga? Upplifa peir sig haefa og feera i starfi? Fa peir naudsynlega
bjalfun? Eru peir i stakk bunir til ad takast a vid breytingar? Eru verkefni peirra
adhugaverd og 6grandi? (Tannenbaum, 2002). bjalfun og préun er pvi mikilveegur pattur i
stefnumidadri nalgun fyrirteekja og krefst heildarsynar og mats 4 ahrifum (Noe og

Colquitt, 2002).

2.4 Laerdémur

Leerddmur er meginvidfangsefni 21. aldarinnar ad mati Honey (1998) sem telur ad i
sibreytilegu og hrodu umhverfi sé leerdémur leidin til ad halda forskoti og ad leera ad
leera sé grundvallarfaerni i lifinu. Til eru margar skilgreiningar a laerddémshugtakinu sem
byggja 4 6likum fraedilegum grunni (Blanchard og Thacker, 2007; Werner og DeSimone,
2009). | sdogulegu samhengi hafa tveer meginndlganir verid notadir vid skilgreiningu &
hugtakinu. Annars vegar atferlisstefna (behaviorism) par sem umhverfid er talid styra
leerdomi. Einstaklingur bregst vid ytra areiti sem hefur i for med sér dakvednar
afleidingar. Hins vegar vitsmunahyggja (cognitivism) par sem einstaklingurinn styrir
leerddmnum med pvi ad hafa stjérn a areitinu og afleidingum pess. Einstaklingurinn

akvedur pannig hvad hann lzerir og hvernig (Blanchard og Thacker, 2007). Skilgreining
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Blanchard og Thacker (2007) & leerdémshugtakinu byggir & sampaettingu 4 badum
nalgunum og felur i sér varanlega breytingu 4 pekkingu og hugsun vegna reynslu sem

hefur ahrif 3 hegdun.

Framsaekin fyrirtaeki eru i auknum meeli farin ad nyta leerddm sem vopn i barattunni
um samkeppnisforskot i stad pess ad lita 4@ hann sem kostnad (Danielson og
Wiggenhorn, 2003). Nytt vinnulag krefst breytinga @ hugsun um vinnu og framkvaemd
hennar auk mikillar pjalfunar & nyrri feerni. Stjérnendur, sérfraedingar sem og almennir
starfsmenn purfa ad 6gra hefdbundinni hugsun og framkvaemd vinnu. Hugsa parf ut fyrir
ramma hefébundinna starfslysinga og starfsmenn ad vera i stakk bunir til ad takast a vid
ny verkefni og breytingar (Beardwell og Claydon, 2007). Mynd 6 lysir peirri breytingu
sem verdur & pekkingu, feerni og vidhorfum pegar leerdémur & sér stad. Arangur af
leerdémi ma meela i hversu miklar breytingar laerdémurinn leidir til i vinnuumhverfinu og

ba sér i lagi yfirfeersla i starf og betri drangur starfsmanna (Goldstein og Ford, 2002).

feerni

A

Lerdomur

A A

bekking vidhorf

Mynd 6. Utkoma laerdémsferlis (Blanchard og Thacker, 2004)

Préun mannauds tryggir starfsménnum naudsynlega pekkingu, faerni og vidhorf til ad
baeta frammistodu sina og par med arangur fyrirtaekis (Blanchard og Thacker, 2004;
Goldstein og Ford, 2002). Fyrirtaeki purfa ad leggja dherslu & ad skapa, yta undir og
stydja vid umhverfi par sem starfsmenn geta yfirfeert nyjan leerdom og faerni i dagleg
storf. Pad er hins vegar oft haegara sagt en gert sem a sér ymsar skyringar. Rannsdknir

benda til ad skilningur fyrirteekja & stefnumidudu pjalfunarferli sé takmarkadur.
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Jafnframt ad sa sem hannar, metur eda styrir pjalfun hafi oft ekki naegilega pekkingu a
naudsynlegum fraedigrunni til ad skapa umhverfi sem stydur vid yfirfaerslu a pekkingu
(Salas, 2003). Til ad pjalfun skili arangri purfa starfsmenn ad uppfylla fjogur vidmid: vera
tilbunir til ad leera, fa hvatningu, lzera pad sem er kennt og yfirfaera i storf sin. Til pessa
hefur aherslan verid 4 seinni tvo vidmidin en dnytt taekifeeri liggja i hinum (Noe og
Colquitt, 2002). Starfsmenn eiga sér Olikan bakgrunn, faerni, reynslu og eru pvi
misahugasamir um pjalfun sem hefur ahrif a8 leerdém peirra og yfirfeerslu (Colquitt,
LePine og Noe, 2000; Noe og Colquitt, 2002). Rannséknir benda til ad litill leerddmur eigi
sér stad pegar starfsmenn eru sendir & namskeid og vita takmarkad um astaedur fyrir
veru sinni par. Hvatning getur hins vegar haft ahrif a hvort starfsmenn maeti 4 namskeid,
hversu mikid peir laera og hvort yfirfaersla verdur a storf peirra (Tannenbaum, 2002). Ad
mati Danielsson og Wiggenhorn (2003) verdur raunverulegur leerddmur adeins vegna

barfar til ad freedast og pegar hann skiptir starfsmenn mali.

Algengt er ad starfsprounaraaetlanir og pjalfun innan fyrirtaekja taki mid af porfum
stjiéornenda og sérfredinga og teekifeeri fyrir almenna starfsmenn séu takmorkud
(Tannenbaum, 2002). Samkvaemt Harrison og Kessels (2004) byggir samkeppnisforskot
fyrirtaekja i pekkingarsamfélagi annars vegar a haefni til ad adlagast breytilegu umhverfi
med pvi ad bua stédugt til og nota nyja pekkingu og hins vegar a proun mannauds sem
tryggir naudsynlega haefni. Felur pad i sér ad fyrirtaeki purfa ad fjarfesta i mannaudinum
og ekki bara utvoldum heldur o6llum starfsmonnum (Harrison og Kessels, 2004; J.
Stewart og Tansley, 2002). Mikilvaegt er ad mannaudsstjérar og adrir sérfraedingar sem
bera abyrgd 4 proun mannauds skilji leerdomsferlid og hvernig skapa ma umhverfi sem
hvetur til laeerdéms (Beardwell og Claydon, 2007). Lykilatridi i stefnumidadri préun
mannauds er ad skapa leerddmsumhverfi og hanna kerfi sem stydur vid laerdém og
bréun starfsmanna til ad baeta frammistodu og samkeppnishaefni fyrirtaekis (Horwitz,

1999).

2.5 Starfsferill

Starfsferill (career) er flokid hugtak og eru freedimenn ekki sammala um skilgreiningu
bess (t.d. Greenhaus, Callanan og Godshalk, 2000; Noe o.fl., 2006; Patton og McMahon,
1999; Young og Collin, 2000). Hall (2002) og Noe (2005) benda a fjérar élikar merkingar
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a hugtakinu par sem starfsferill lysir: 1) rod stéduhaekkana og frama innan fyrirteekis, 2)
starfsframa tiltekinna starfstétta, til deemis laekna og l6gfraedinga, 3) peim storfum sem
einstaklingur vinnur a lifsleidinni og 4) upplifun einstaklinga af stérfum og verkefnum
um avina. Hér verdur studst vid skilgreiningu Greenhaus o.fl (2000) ad starfsferill sé
mynstur vinnutengdrar reynslu sem spannar lifsferil einstaklings. Su skilgreining naer
baedi yfir storf og hugmyndir einstaklings um vinnu auk pess ad vera i samraemi vid
hugmyndir um ad starfsferill préist yfir tima og ad allir eigi starfsferil 6had starfi,
starfsframvindu eda vinnumynstri. Jafnframt undirstrikar skilgreiningin  ahrif
einstaklings, fyrirtaekis og umhverfis & starfseevi einstaklings og ad starfsferill sé ekki
lengur fyrirsjaanlegur, stodugur, langtima og 16drétt ferli innan fyrirteekja (Werner og

DeSimone, 2009).

2.5.1 Hefdbundinn starfsferill

Hefdbundinn starfsferill er fyrirsjaanlegur og felur i sér ad sakja sér naudsynlega
menntun eda pjalfun, rada sig sidan til fyrirtaekis og starfa hja pvi eda faum 6drum
fyrirtaekjum alla starfsaevina. Ef starfsmadur stendur sig i starfi getur hann verid éruggur
um starf sitt og feerist upp metordastigann sem endurspeglast medal annars i haerri
launum og meiri abyrgd (G. L. Stewart og Brown, 2009). Hefdbundinn starfsferill hefur
verid radandi i fyrirtaekjum par sem skipulag peirra stydur vid hann en i gegnum tidina
hafa dvallt einhverjir einstaklingar, til deemis verktakar, fallid utan hans (Sullivan, 1999).
Hefdbundinn starfsferilssamningur milli atvinnurekanda og starfsmanns, stundum
nefndur salfreedilegur samningur (psychological contract), felur i sér fyrirheit um
langtimasamband og starfsoryggi i skiptum fyrir hollustu starfsmanns. Vaentingar
starfsmanns og atvinnurekanda til hvors annars hafa hins vegar breyst og byggja nu 3
styttra sambandi en adur sem endurnyjast eftir frammistodu og porfum hverju sinni
(Greenhaus o.fl., 2000; Hall, 2002; Sullivan, 1999). Skyringuna a pessu er medal annars
ad finna i breyttu skipulagi fyrirtaekja sem er ordid flatara, har6nandi samkeppni,
sveigjanlegri morkudum, breytingum & vinnuafli og topudum stérfum vegna nidur-
skurdar og taeknipréunar (Arnold o.fl., 2005; McDonald og Hite, 2005; Zaleska og de
Menezes, 2007). Auk umhverfisbreytinga sem einkennast af hrada og auknu fleekjustigi
ma rekja breytingar a vidhorfi einstaklinga og starfsferilshegdun til annarra patta (Hall,

2002, 2004). Ma par nefna haerri lifaldur, lengri starfsaevi og vaxandi fjolda starfsmanna
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sem hefur ahuga a leerdémi, préun og vexti. ba hafa ordid breytingar a fjolskyldugerd
bar sem algengt er ad hjén vinni baedi uti, einsteedum foreldrum fer fjdlgandi og talsvert
er um abyrgd a oldrudum foreldrum (Hall, 2004; Sullivan og Baruch, 2009). Adrir gera
breytingar a starfsferli sinum pegar peir nalgast midjan aldur eftir vandlega ihugun og
endurmat & porf fyrir breytingar (Sullivan og Baruch, 2009). Hefdbundinn starfsferill a
bvi ekki lengur vidé raunveruleika margra starfsmanna og hefur verid skipt ut fyrir nyjan
starfsferil sem proast ekki lengur bara [68rétt heldur lika larétt, baedi innan fyrirteekis og
hja fleiri fyrirtaekjum (Noe, 2005).

Hér verdur fjallad um tvo hugtok sem hafa verid rikjandi i umraedu um starfsferil
undanfarin ar. Annars vegar breytilegan starfsferil (protean) sem visar i starfsferil sem
starfsmadur stjornar sjalfur i stad fyrirtaekis. Hins vegar starfsferill an takmarkana
(boundaryless) sem lysir sjalfsteedum starfsferli og er ekki hadur hefdbundnu skipulagi

fyrirtaekis (Segers, Inceoglu, Vloeberghs, Bartram og Henderickx, 2008).

2.5.2 Breytilegur starfsferill

Breytilegur starfsferill er hugtak sem a heiti sitt ad rekja til griska gudsins Proteusar sem
gat breytt um l6gun ad vild (Hall, 2002; Hall og Mirvis, 1996). Hall (1996a, 1996b)
skilgreinir starfsmann med breytilegan starfsferil sem einstakling sem styrir sjalfur
starfspréun sinni. Hann getur endurskipulagt pekkingu sina, faerni og getu til ad uppfylla
krofur breytilegs vinnustadar auk pess ad njota sin til fulls. Markmid breytilegs
starfsferils er sjalfsmidadur arangur par sem einstaklingur fyllist stolti og anaegju vid ad
na lifsmarkmidum sinum sem eru ekki adeins vinnutengd og geta til deemis tengst
barnauppeldi eda gédri heilsu (Noe, 2005; Noe o.fl., 2006). [ dag purfa fyrirtaeki stodugt
ad proa med sér nyja feerni til ad bregdast vid porfum markadarins. Ekki er lengur nég
ad starfsmenn pekki til heldur purfa peir lika ad tileinka sér faerni og pekkingu sem krefst
meira en formlegra namskeida og pjalfunar (Noe o.fl., 2008). Starfsmenn purfa
hvatningu og moguleika & ad laera og proast i gegnum samskipti og starfsreynslu, til ad
mynda i gegnum starfaskipti (job rotation), 6grandi verkefni og féstrakerfi (mentor)
(Noe, 2005; Noe o.fl., 2006). Til ad halda i og lada til sin géda starfsmenn eru fyrirtaeki
farin ad bjéda aukin taekifeeri til pjalfunar og starfsreynslu i stad starfséryggis sem eykur

starfshaefni einstaklinga i nuverandi og framtidarstarfi (Sullivan, Carden og Martin,
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1998). Aukin adhersla a si- og endurmenntun og breytingar a salfreedilegum samningi
hefur ahrif & starfsmynstur sem er ekki lengur linulegt og 16drétt heldur meira i spiral,
larétt og dbyrgd i hondum starfsmanns i stad fyrirtaekis (Noe, 2005; Noe o.fl., 2006).

Tafla 3 synir samanburd & breytilegum og hefdbundnum starfsferli.

Tafla 3. Samanburdur a hefdbundnum og breytilegum starfsferli

Hefdbundinn starfsferill Breytilegur starfsferill
Starfsferilsmynstur Linulegt, 16drétt og st6dugt { spiral (larétt og upp & vid) og
skammvinnt
Vinnustadir Fair Margir
Salfraedilegur samningur Skuldbinding i skiptum Frammistada i skiptum fyrir si-
fyrir starfsoryggi og endurmenntun
Moguleikar a tilfaerslu i Takmarkadir Gadir
starfi
bréun i starfi Formleg pjalfun Samskipti og starfsreynsla
Faerni Midast vid parfir fyrirtaekis Er yfirferanleg
Mat a arangri Laun, stoduhakkun og stada Sjalfsmidadur drangur
Abyrgd a starfsferli Fyrirteeki Starfsmadur/sameiginleg

(Noe, 2005, bls. 353; Sullivan, 1999, bls. 458)

Briscoe og Hall (2006) hafa endurskodad hugtakid og greint tvo meginpeetti: a)
sjdlfsmidada starfsferilshegdun sem styrist af b) persénulegum gildum einstaklings.
Mismunandi samsetningum pessara patta ma skipta i fjorar starfsferilsnalganir: ésjalf-
steeda (dependent), sveigjanlega (rigid), gagnvirka (reactive) og breytilega (protean)

(Tafla 4).

Tafla 4. Endurskodun a breytilegum starfsferli

Sjalfsmidud starfsferilhegdun Personuleg gildi einstaklings
Osjalfstadur Liti® Liti®
Sveigjanlegur Litid Mikid
Gagnvirkur Mikid Litid
Breytilegur Mikid Mikid

(Briscoe og Hall, 2006; Sullivan og Baruch, 2009)
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Til ad fylgja pessu eftir og kanna pessar fjérar nalganir préudu Briscoe og Hall 14
atrida maelikvarda til ad maela sveigjanlegan starfsferil. Deemi um atridi ar kvar6anum:
,Pegar fyrirtaeki bydur ekki teekifeeri til brounar hef ég leitad eftir pvi.” (Briscoe, Hall og
Frautschy DeMuth, 2006). Hugtakid hefur haft mikil ahrif a starfsferilssvidié (Sullivan og
Baruch, 2009) og stydja rannsoknir @ breytilegum starfsferli vid flestar grunnkenningar
um hugtakid (t.d. Briscoe og Finkelstein, 2009; Briscoe og Hall, 2006; Sargent og
Domberger, 2007).

2.5.3 Starfsferill an takmarka

Starfsferill an takmarka er ekki bundinn einu fyrirteeki eda akvedinni r6d. Hann er ekki
jafnlédréttur eda stodugur og er kannski best lyst sem andstaedu starfsferils hja einu og
sama fyrirteekinu (Arthur og Rousseau, 1996). Takmarkalaus starfsferill felur ekki i sér
eina gerd starfsferils heldur sex élikar gerdir sem bjéda hef6bundnum hugmyndum um
starfsferil birginn: 1) breyting 3 morkum, 2) breyting 8 moérkum fyrirtaekis, 3) breyting a
salfredilega samningnum, 4) tengslanet, 5) breyting & mérkum milli hlutverka og 6)
breyting & morkum innan hlutverka (Arthur og Rousseau, 1996; Sullivan, 1999).
Sameiginlegur pattur i skilgreiningu peirra allra er ad starfsmadur er sjalfstaedur frekar
en hadur hefdbundnu starfsferilskipulagi fyrirtaekis (Arthur og Rousseau, 1996). Likt og
endurskodun & breytilegum starfsferli byggir starfsferill an takmarka & tveim
meginviddum (Segers o.fl., 2008). Annars vegar likamlegum hreyfanleika sem hefur
verid mikid rannsakadur og Sullivan og Arthur (2006) hafa skilgreint sem flutning milli
starfa, fyrirteekja, starfssvida og landa. Hins vegar salfraedilegum hreyfanleika sem hefur
fengid minni athygli og Arthur og Rousseau (1996) hafa skilgreint sem starfsferiltulkun
einstaklings sem getur skynjad framtid an takmarka og 6had skipulagshoftum (Sullivan
og Arthur, 2006). Til ad skyra hugtakid betur endurskodudu Sullivan og Arthur (2006)
bad og skilgreindu mismunandi stig likamlegs og salfraedilegs starfsferilshreyfanleika
milli starfa (Tafla 5). Samkvaemt likaninu er starfsferill an takmarka ekki annad hvort eda
stadhafing heldur skiptist i fjérar gerdir starfsferla sem einkennast ymist af miklum eda
litlum salfreedilegum og likamlegum hreyfanleika. Til ad maela hugtakid préudu Briscoe
og Hall 13 atrida kvarda. Deemi um atridi Ur kvardanum er: ,Eg sakist eftir verkefnum

sem gera mér kleift ad lzera eitthvad nytt.” (Briscoe o.fl., 2006).
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Tafla 5. Tvaer viddir starfsferils an takmarkana

Sjalfraedilegur starfshreyfanleiki Likamlegur starfshreyfanleiki
Gerd 1 Litid Litid
Gerd 2 Litid Mikid
Gerd 3 Mikid Litid
Gerd 4 Mikid Mikid

(Sullivan og Arthur, 2006)

Starfsferill an takmarka einkennist af miklum moéguleikum a tilfaerslum i starfi og milli
fyrirtaekja auk fjolbreyttra starfsprounartaekifaera innan fyrirtaekja par sem aukin ahersla
er & yfirfaeranlega pjalfun og préun sem gerir starfsmenn eftirsdknarverdari (Zaleska og
de Menezes, 2007). Mikil aukning hefur verid i rannséknum a hugtakinu (t.d. Lentz og
Allen, 2009; Tams og Arthur, 2007; Zaleska og de Menezes, 2007) par sem pad gefur
moguleika a4 ad skoda proun starfsferla i floknu starfsumhverfi (Sullivan og Baruch,
2009). Baruch (2006) bendir & ad pratt fyrir breytingar & starfsferli eigi hefébundnar
hugmyndir ad einhverju leyti enn vid og bendir & porf félks fyrir 6ryggi og akvedinn
stodugleika. Nidurstodur Briscoe og Finkelstein (2009) syna ad nyir starfsferlar purfi ekki
endilega ad draga ur skuldbindingu starfsmanns vid fyrirteeki og ad mati Inkson (2006)
ma ekki taka myndlikingu breytilegs starfsferils og starfsferils an takmarka of
bokstaflega. Currie, Tempest og Starkey (2006) benda & ad yngri starfsmenn og
sérfreedingar séu almennt jakvaedari gagnvart breytingum a starfsferli heldur en eldri

starfsmenn og peir sem bua yfir almennri faerni séu sidur hlynntir nyjum starfsferli.

2.5.4 Naesta kynslod starfsferilshugtaka

bratt fyrir fjolda rannsékna pykja tengsl milli breytilegs starfsferils og starfsferils an
takmarka 6ljés. Starfsferil 4n takmarka hefur stundum verié notad jafnhlida breytilegum
starfsferli eda an adgreiningar (Sullivan og Baruch, 2009). bvi hafa margir kallad eftir
frekari rannséknum til nanari skyringa (t.d. Briscoe og Hall, 2006; Inkson, 2006; Sullivan,
1999). Nylegar rannsdknir syna ad um er ad raeda skyld hugtdék sem hafa ahrif hvort &
annad en pau eru po vel adgreind og hafa mismunandi ahrif 4 hegdun (Briscoe og
Finkelstein, 2009; Segers o.fl., 2008). En burtséd fra tengslum hugtakanna er ljést ad pau

endurspegla ekki adeins grundvallarbreytingu a pvi hvernig starfsmenn horfa a
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starfsferil sinn heldur lika @ hegdun og dakvardanir sem parf ad taka til ad eiga

arangursrikan feril & nyrri 6ld (Greenhaus o.fl., 2010).

Sidustu misseri hefur ny kynslé6 hugtaka verié ad koma fram. Sum hugtokin reyna ad
sameina mismunandi hugmyndir ar breytilegum starfsferli eda starfsferli an takmarka
(integrative framework), 6nnur tengja hefébundinn starfsferil saman vid éhefdbundinn
(hybrid career) og enn 6nnur koma med nytt sjonarhorn til ad skoda starfsferilinn
(Sullivan og Baruch, 2009). M4 par nefna sibreytilegt mynstur starfsferils (kaleidoscope
career) sem einkennist af hreyfanleika og krafti. Einstaklingurinn raedur ferdinni i stad
fyrirtaekis og gerir breytingar a starfsferilsmynstri sinu eftir pvi hvad er ad gerast i lifi
hans. Vid endurskodun & hlutverkum sinum og tengslum fylgir hann lifsgildum sinum og
ahuga. Hann metur valkosti sina og akvedur hvad hentar best Ut fra peim krofum sem
starfid gerir, taekifeerum sem pad veitir og hindrunum sem pvi fylgja. Vié dkvardanatdku
horfir einstaklingur & prja paetti: 1) ad vera trur sjalfum sér (authenticity), 2) jafnvaegi
milli starfs og einkalifs (balance) og 3) ograndi verkefni og starfspréun (challenge)

(Mainiero og Sullivan, 2005; Sullivan og Mainiero, 2007).

2.6 Starfsproun

Starfspréoun (career development) er eitt staersta verkefnid i préun mannauds og hafa
skilgreiningar a hugtakinu ymist einstaklinga eda fyrirtaeki i brennidepli en adrir leggja til
sampaettingu (McDonald og Hite, 2005). Hér verdur studst vid skilgreiningu Gilley o.fl.
(2002) ad starfspréun sé ferli sem krefst samstarfs einstaklings og fyrirteekis til ad efla
bekkingu, faerni, haefni og vidhorf starfsmanna til ad takast a vié ndverandi verkefni og
framtidarverkefni. A mati Werner og DeSimone (2009) eiga baedi einstaklingar og
fyrirtaeki hagsmuna ad geeta i starfsferli einstaklinga og geta badir adilar haft ahrif a
bréoun hans. Jafnframt ad starfspréun megi skipta i tvo adgreind ferli. Annars vegar
skipulagningu starfsferils (career planning) par sem einstaklingur, oft med adstod
yfirmanns eda nams- og starfsradgjafa, metur haefni sina og getu og byr til starfsferils-
aeetlun. Hins vegar stjornun starfsferils (career management) sem felur i sér ad fylgja
starfsferilsdatluninni eftir og skoda hvad fyrirteekid getur gert til ad stydja vid
starfsproun. Sterk tengsl eru & milli starfsprounar og pjalfunar og préunar og pvi haegt
ad framkveema hluta starfsprounaraaetlunar i gegnum pjalfunarnamskeid fyrirtaekis

(Werner og DeSimone, 2009).
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Megintilgangur starfspréunar er ad maeta nldverandi og framtidarporfum fyrirtaekis
og einstaklings i starfi sem gera hann ad eftirsoknarverdum starfskrafti (Torrington o.fl.,
2008). Til ad efla frammistédu og proun starfsmanna er mikilveegt ad fyrirtaeki hafi
skilning @ o6likum verkefnum sem einstaklingar standa frammi fyrir & mismunandi
timaskeidum & starfsferlinum. Jafnframt hvad liggur ad baki starfsakvordun til ad tryggja
bréun starfsmanna i lykilstorf pvi ekki er haegt ad ganga ad pvi sem visu ad peir piggi
stoduhaekkanir eda verkefni sem peim bjoédast pvi par getur dhugi, persénuleg gildi,
fiolskylduasteedur og lifsstill haft ahrif (Greenhaus o.fl., 2000, 2010). Mikilveegt er pvi
fyrir pd sem bera abyrgd & og styra préun mannauds i fyrirteekjum ad skilja
starfspréunarferlid og ad parfir starfsmanna og &ahugi getur verid breytilegur &
mismunandi préunarskeidum (Noe, 2005). Ad mati G. L. Stewart og Brown (2009) eru
helstu askoranir fyrirtaekja i starfsproun starfsmanna: adléogun nyrra starfsmanna, ad
koma i veg fyrir ad starfsmenn brenni Ut i starfi, adstoda starfsmenn vid ad na jafnvaegi
milli starfs og einkalifs, préa fjolbreyttan hép starfsmanna og veita studning vid

starfsmenn i verkefnum erlendis.

2.6.1 Kenningarlegur grunnur

Lengi hefur verid vitad ad boérn ganga i gegnum akvedin proskastig sem hafa medal
annars ahrif a persénuleika peirra, gafur og sidferdi (t.d. Erikson, 1965; Freud, 1960;
Piaget, 1983). Sidar kom i ljés ad fullordinsarin préast med svipudum haetti og ad 4
hverju proskastigi purfa einstaklingar ad takast a vié dkvedin proskaverkefni og leysa ur
vandamalum (t.d. Erikson, 1965; Levinson, 1986). Erik Erikson er medal ahrifamestu
kennismida um lifspréun (life development) og byggir likan hans & atta salfélagslegum
broskastigum sem einstaklingar fara i gegnum (Greenhaus o.fl., 2000). Hvert stig byggir
a pvi sem er & undan og stendur einstaklingur frammi fyrir vali eda vanda. Farsael lausn
vanda leidir til haefni til ad takast & vid naesta stig en misheppnud tilraun til lausnar
hindrar eda truflar arangursrikt adlogunarferli &4 naestu stigum (Beardwell og Claydon,
2007; Mooney, 2000). Tafla 6 synir proskastigin atta og lysa sidustu prju fullordinsarum

og starfsferlinum.
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Tafla 6. Proun einstaklings samkvamt kenningu Erikson

Aldur bréunarstig broun styrkleika
Ungabarn Algjort traust vs. vantraust Von

1-3 ara Sjalfstaedi vs. skomm og efi Viljastyrkur

4-5 ara Frumkvaedi vs. sektarkennd Tilgangur

6-11 ara [§jusemi vs. vanmattarkennd Faerni

Kynproski og unglingsar Sjélfsvitund vs. hlutverkaruglingur Tryggd

20- 40 ara Nain kynni vs. einsemd Ast

40-60 ara Sképun vs. stodnun Umhyggja

60+ Gott sjalfstraust vs. 6rvaenting Viska

(Hoffman, Paris og Hall, 1994, bls. 34; Mooney, 2000, bls. 39)

Fiolmargir freeimenn hafa lagt sitt af morkum til ad auka skilning a lifspréun en
Daniel Levinson hefur gegnt mikilveegu hlutverki i starfspréun og byggja kenningar hans
a hugmyndum Erikson (Greenhaus o.fl., 2000; Hoffman o.fl., 1994; Werner og
DeSimone, 2009). Ad mati Levinson er val einstaklings lykillinn ad pvi ad skilja lifsskeid
hans og eru helstu ahrifapeettirnir starfsferill, fjolskylda og hjénaband (Hall, 2002).
Levinson (1986) skiptir aeviskeidi einstaklings i fjogur timabil: fram ad fullordinsarum,
upphaf fullordinsara, midur aldur og efri ar (Mynd 7). Hvert timabil er samsett af
stodugleika- og breytingaskeidum sem gera einstaklingi kleift ad takast @ vid préunar-
verkefni @ hverju timabili. Stédugleikaskeid stendur i um 5-7 ar par sem einstaklingur
fylgir eftir markmidum sinum og skapar sér pad lif sem hann éskar sér. ba tekur vid 5 ara
breytingaskeid par sem hann fer i gegnum vangaveltur um st66u sina i lifinu, endurmat
og hugleidingar um mogulegar breytingar. Samkveemt hugmyndum Levinson eyda
einstaklingar helmingi fullordinsara i ad kanna nyja starfsmoguleika og ihuga naestu
skref. | dag pykir baedi edlilegt og sjalfsagt ad einstaklingar fylgi dhuga sinum eftir og
finni leid sem hefur persénulega pydingu og tilgang en adur fyrr hefdi pad hins vegar
verid séd i neikvaedu ljési (Hall, 2002). Likan Levinson byggir a fjolda yfirlitsrannsdkna og
batir vid fyrri hugmyndir um lifspréun fullordinna. P6 Levinson vidurkenni ad likanid
megi slipa betur til stydja rannséknir vid rodun hans @ atburdum og aldursviomid.
Jafnframt ad likanid sem var fyrst préad fyrir hvita karlmenn eigi lika vid um svarta

menn, konur og adra menningahdpa (Werner og DeSimone, 2009).

23



Uppsoéfnud reynsla efri ara | g¢ri ar: 60+

.

Breytingar @ midjum aldri: 40-45 ara

Upps6fnud reynsla fyrstu | 4 midjum aldri: 40-65
fullordinsaranna 33-40

Vid upphaf fullordinsara: 17-45

Fram ad fullordinsarum: 0-22

Mynd 7. Fjogur timabil & aeviskeidi einstaklings samkvamt kenningu Levinson (Greenhaus
o.fl., 2010, bls. 31; Levinson, 1986, bls. 8)

Kenningar um préun fullordinna hafa haft mikil ahrif @ rannséknir a starfsferli og
bykja gagnleg leid til ad skoda starfsproun (Sullivan, 1999; Werner og DeSimone, 2009).
Préoun starfsferils byggir einnig a skipulégdum prounarskeidum en fraedimenn eru hins
vegar ekki sammala um edli skeida og timasetningar (Greenhaus o.fl., 2000; Sullivan,
1999). A starfsferlinum fara einstaklingar i gegnum nokkur fyrirsjdanleg préunarskeid
(career development stages) sem einkennast af dkvednum verkefnum sem parf ad
takast a vid. Getur pad verid allt fra ungum einstaklingi sem er ad taka sin fyrstu skref a
vinnumarkadi, midaldra einstaklingi sem hefur misst vinnuna og eldri starfsmanni sem
er farin ad huga ad starfslokum (Greenhaus o.fl., 2010). Sérfraedingar i préun mannauds
geta nytt sér pessa vitneskju til ad greina vidfangsefnin sem starfsmenn standa frammi
fyrir og skipuleggja starfspréunarnamskeid ut fra pvi (Werner og DeSimone, 2009).
Helsta gagnryni starfspréunarlikana er ad pau midast vid daemigerdan einstakling,
aldursvidmid geta verid dlik milli einstaklinga og ekki sé tekid tillit til umhverfisahrifa
(Savickas, 2002; Werner og DeSimone, 2009). En pratt fyrir pessar takmarkanir eru
flestir sammala um ad kostirnir séu fleiri og ad gagnlegt sé ad skoda starfsferil ut fra rod

mismunandi skeida (t.d. Greenhaus o.fl., 2000; Werner og DeSimone, 2009).
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2.6.2 Starfsprounarlikon

Til eru fjolmorg starfsprounarlikon en hér verda reifadar tvaer dlikar nalganir, dnnur
hefdbundin og hin meira samtima, og paer bornar saman. Tafla 7 synir hefdbundid
starfspréunarlikan Greenhaus o.fl. (2000) sem skiptir starfspréoun i fimm skeid sem
byggja annars vegar a rannséknum og skrifum a svidinu og hins vegar hugmyndum
Levinson um préun fullordinna sem méta sidustu prju skeidin. Bent er 4 ad petta er ekki
eina efa endilega besta leidin til ad skoda starfsproun en hun setur pekkingu um

starfsferil i merkingabaert samhengi (Greenhaus o.fl., 2010).

Tafla 7. Hefobundid starfspréunarlikan Greenhaus

Aldur bréunarstig og meginverkefni

0-25 Starfsval og undirbuningur fyrir vinnumarkad:

brda starfsimynd, kynnast dlikum stérfum, starfsval og saekja sér naudsynlega
menntun eda pjalfun.

18-25, sidan Fyrstu skref a vinnumarkadi:

breytilegt F& ahugaverd starfstilbod og velja videigandi starf Ut fra nakvaeemum
upplysingum.

25-40 Upphaf starfsferils:

Leera starfid, kynnast reglum og vidmidum fyrirtaekis, mata sig i starfid og vid
fyrirtaekid, auka getu og uppfylla drauma.

40-55 Midur starfsferill:

Endurmeta upphaf starfsferils og fullordinsar, stadfesta eda breyta
draumum, velja i samraemi vid aldur og vidhalda vinnuafkdstum.

55-starfslok Sidari hluti starfsferils:
Vidhalda vinnuafkdstum, hafa gott sjalfstraust og undirbua farszel starfslok.

(Greenhaus o.fl., 2000, bls. 119)

Skeid 1: Starfsval og undirbuningur fyrir vinnumarkad

Fyrsta skeidid spannar timann fra faedingu til 25 ara aldurs og felur i sér métun
starfsimyndar, kynningu & starfsmoguleikum, starfsval og eftirfylgni med naudsynlegri
menntun eda pjalfun. Til pess ad geta valid sér starf vid haefi parf einstaklingur ad pekkja
styrkleika sina og veikleika, ahuga, lifsstil og gildi auk pess ad kynna sér faernikrofur

starfa og hvad pau hafa upp 4 ad bjéda (Greenhaus o.fl., 2000).
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Skeid 2: Fyrstu skref a vinnumarkadi

A0 loknu starfsvali er meginverkefnid ad rada sig i starf hja fyrirtaeki sem samraemist
starfsgildum og dhuga einstaklings og heefileikar hans fa ad njota sin. Starfsleit hefst eftir
ad skdla lykur eda a aldrinum 18-25 ara allt eftir menntunarstigi vidkomandi.
Einstaklingur getur alltaf rddid sig til annars fyrirtaekis si6ar um aevina og pvi getur

aldurinn a pessu skeidi verid breytilegur (Greenhaus o.fl., 2000, 2010).

Skeid 3: Upphaf starfsferils

Pridja skeidid spannar aldurinn 25-40 ara par sem meginvidfangsefni vid upphaf
starfsferils er ad finna sinn sess og fylgja draumum sinum (Werner og DeSimone, 2009).
pegar einstaklingur hefur valid sér starf og radio sig i vinnu er naesta skref ad koma undir
sig fétunum. Fyrir utan ad nd gédum tdékum a starfinu parf hann ad laera gildi, vidmid og
vaentingar fyrirteekis (Greenhaus o.fl., 2010). Auk pess parf hann ad sanna faerni sina, fa
aukna abyrgd og 6dlast sjalfsteedi i starfi. Endurgjof og studningur naesta yfirmanns er

mikilvaegt sem og taekifeeri til starfspréunar (Torrington o.fl., 2008).

Skeid 4: Midur starfsferill

Fjorda skeidid lysir midjum aldri eda aldrinum 40-55 ara og einkennist af frekari vexti og
frama eda ad vidhalda stédu. Hvort heldur sem er parf einstaklingurinn ad fara i gegnum
endurmat 4@ draumum sinum og peim kréfum sem voru radandi vid upphaf starfsferils
(Greenhaus o.fl., 2010). Fair upplifa hnignun og fyrir pa sem halda afram ad seekja fram
er studningur fyrirtaekis mikilvaegur. Fyrir pa sem upplifa st6dnun & starfsferli getur
studningur fyrirteekis falid i sér laréttar leidir, breytingu @ naverandi starfi, préun til ad

geta leidbeint 68drum eda frekari pjalfun (Torrington o.fl., 2008).

Skeid 5: Sidari hluti starfsferils

A sidasta skeidinu sem midast vid 55 ara og eldri eru tvé meginverkefni. Annars vegar ad
einstaklingurinn haldi afram ad leggja sitt af morkum og vidhaldi reisn sinni og
sjalfsvirdingu. Hins vegar parf hann ad gera azetlun um starfslok til ad geta notid lifsins
begar hann letur af storfum (Greenhaus o.fl., 2010; Werner og DeSimone, 2009).
Hlutverk fyrirtaekis a sidari hluta starfsferils er ad hvetja starfsmenn til ad syna goda
frammistodu og getur moguleiki & sveigjanlegum vinnutima, skyr frammistoduvidmid og

frekari pjalfun verid studningur (Torrington o.fl., 2008).
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Likan Greenhaus o.fl. (2000) endurspeglar hefdbundid starfsprounarlikan en
samtimanalganir i starfspréun hafa pegar veridé kynntar, til deemis breytilegur starfsferill
og starfsferill an takmarka (Werner og DeSimone, 2009). Ad mati Werner og DeSimone
(2009) eiga bzedi hefdbundin og samtimalikon rétt & sér par sem ein lausn geti aldrei
hentad 6llum og sum fyrirteeki og atvinnugreinar falli betur ad hefdbundnum likbnum
heldur en peim nyrri (Mainiero og Sullivan, 2005; Werner og DeSimone, 2009). Nyjar
nalganir gefa fleiri valkosti og draga ur likum & stadladri imynd og hvetji einstaklinga og
fyrirtaeki til finna leidir til ad skipuleggja og stjorna starfsferli sem uppfyllir parfir peirra
og markmid (Currie o.fl., 2006; Werner og DeSimone, 2009). Einstaklingar bera abyrgd a
eigin lifi og starfsfaerni en fyrirtaeki bera lika abyrgd a stjornun starfsferils vegna eigin
hagsmuna og velferdar starfsmanna (Mainiero og Sullivan, 2005; Sullivan og Mainiero,
2007). A0 mati Hall (2002) munu fyrirteeki sem hvetja til stédugs leerdoms med
starfspréun starfsmanna na bestum arangri. bad felur i sér ad fyrirtaekid mun ekki lengur
styra starfsferli starfsmanna heldur er hlutverk pess ad tryggja teekifaeri, veita
sveigjanleika og naudsynleg Urraedi sem gera starfsmonnum kleift ad prda og stjérna
eigin starfsferli. Avinningur af stédugum leerdémi er augljés fyrir fyrirtaekid en fyrir
starfsmenn kemur pad fram i einstaklingsmidudum arangri sem endurspeglast i gildum
pbeirra og porfum. Leaerddmstaekifaeri starfsmanna i nyju starfsumhverfi felast helst i
nyjum vinnuaskorunum og samskiptum. Besta leidin til ad hvetja til adlégunar hja
reyndum starfsmonnum er ad gaeta pess ad lata pa ekki stadna i somu verkefnunum og
bjoda peim fjdlbreytta reynslu med ro6d nyrra verkefna. Samskipti geta einnig verid
uppspretta stodugs leerdoms, til deemis vid samstarfsfolk, reyndari starfsmenn,
vidskiptavini, yfirmenn, undirmenn og félk Ur 6drum deildum fyrirteekisins. Pa eru

vinnuteymi, féstrakerfi og markpjalfun lika mikilvaeg teekifaeri til vaxtar.

2.6.3 Stefnumidud starfspréoun

Samkeppni um gbéda starfsmenn er hord og benda rannsdknir til ad fyrirtaeki sem bjéda
markvissa starfsproun pyki eftirséknarverdir vinnustadir. Stefnumidud ndlgun er naud-
synleg til ad starfsmenn trui ad peir hafi taekifaeri til ad laera og vaxa i starfi. Bjoda parf
fiolbreytt taekifaeri til starfspréunar og tryggja ad starfsmenn pekki pau til ad fyrirteeki
geti ladad til sin og haldid i haefa starfsmenn (Tannenbaum, 2002). Ef starfsmenn eru

0anaegdir med taekifeeri til vaxtar og préunar eda eru i starfi sem hentar peim ekki geta
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beir ordid ipyngjandi fyrir fyrirtaeki vegna slakrar frammistodu eda dkvordunar um ad
segja upp. Pad er pvi fyrirtaekjum i hag ad adstoda starfsmenn ad skipuleggja og styra
starfsferli sinum til deemis med starfsauglysingum, hvatningar- og umbunarkerfi, ndms-

og starfsradgjof, vinnustofum og endurhdnnun starfa (Greenhaus o.fl., 2000).

Framsyn fyrirtaeki nota haefnislikon til ad sampaetta préun vid stefnu sina og markmid
og hvetja starfsmenn til ad fylgja samfelldu ferli. [ stad pess ad bjéda handahéfskennd
namskeid er honnud rod skyldra namskeida, pau tengd saman og tryggt ad pau séu i
samraemi vid adra mannaudspaetti. Mynd 8 synir likan sem ma nota til ad atta sig a
hvada faerni, pekking og hegdun nytist fyrirteekinu vid framkveemd stefnu.
Upplysingarnar ma nota til ad rdda starfsmenn stefnumifad sem bua yfir réttu
eiginleikunum eda proda slika eiginleika hja starfsmonnum med pvi ad greina styrk- og

veikleika peirra og hvetja sidan til préunar (G. L. Stewart og Brown, 2009).

Stefna Stefnumidud
fyrirteekis umbun

Stefnumidud

|—' Greining  —» starfsproun _l

Naudsynleg _ Stefnumidud
faerni 1 radning

Mynd 8. Likan stefnumidadrar starfsprounar (Hall, 2002, bls. 285; G. L. Stewart og Brown,
2009, bls. 381)

2.6.4 Starfsprounarkerfi

Fyrirtaeki purfa ad setja upp starfspréunarkerfi (career development system) til ad
greina og maeta préunarporfum starfsmanna sem hjalpar peim ad halda i gdéda
starfsmenn (Noe o.fl., 2008). Starfspréunarkerfi parf ad sampeetta vid adra mannauds-
baetti og dbyrgd starfsmanna, stjérnenda og fyrirtaekis parf ad vera skyr. Til ad na arangri
burfa stjérnendur ad veita studning, bjéda parf fjolbreytt starfspréunartaekifaeri og
leggja mat a ahrif ihlutunar (Gutteridge og Leibowitz, 1993; Leibowitz, Farren og Kaye,

1986; Santic, 2001). Starfspréunarkerfi nytist beedi starfsmonnum, stjornendum og
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fyrirtekjum og getur falid i sér fjolbreyttar nalganir. M3 par nefna nams- og
starfsradgjof, namskeid i skipulagi starfsferils og smidjur sem kenna starfsménnum

adferdir til ad styra eigin starfsferli (Riggio, 2003). Tafla 8 synir helstu kosti

starfspréunarkerfis fyrir starfsmenn, stjornendur og fyrirtaeki.

Tafla 8. Kostir starfspréounarkerfis

Stjornendur

Starfsmenn

Fyrirtaeki

Aukin faerni i ad stjérna eigin
starfsferli

Audveldara ad halda i gdda
starfsmenn

Betri samskipti milli
stjérnenda og starfsmanna

Starfsmenn hafa raunhzfari
vaentingar um starfspréoun

Gagnlegar umradur um
frammistédumat

Betri skilningur a fyrirtaekinu

Bzetir ordspor vardandi préun
starfsmanna

Hvetur starfsmenn til
aukinnar abyrgdar

Skyrir hvernig markmid
fyrirtaekis og einstaklings fara
saman

Studningur vid dkvardanir og
breytingar i starfi

Baetir vid nuverandi starf og
eykur starfsanaegju

Betri samskipti milli
stjérnenda og starfsmanna

Raunhaefari markmid og
vaentingar

Betri endurgjof @ frammistodu

Nyjustu upplysingar um
fyrirtaekid og framtidarstefnu

Upplifa persénulega abyrgd a
stjornun starfsferils

Betri nyting & faerni starfs-
manna

Aukin hollusta

Gott upplysingafleedi um allt
fyrirteekid

Betri samskipti innan
fyrirtaekis

Audveldara ad halda i gdda
starfsmenn

Vaxandi alit almennings &
starfspréounartaekifeerum hja
fyrirtaekinu

Ahrifarikara starfsmannakerfi
og betra verklag

Nanari utskyring a
markmidum fyrirteekis

(Leibowitz o.fl., 1986, bls. 7)

Fyrirtaeeki eru i auknum meli farin ad nota starfspréunarkerfi til ad adstoda
starfsmenn vid ad styra prdoun sinni og hjdlpa peim ad greina og fylgja langtima-
starfsferilsmarkmidum sinum (G. L. Stewart og Brown, 2009). Starfspréunarkerfi
fyrirtaekja eru misproud og aherslur élikar en 6ll eiga pau sameiginlegt ad vera samsett
ar fjérum meginpattum: sjalfsmati (self-assessment), st6dumati (reality check),
markmidasetningu (goal setting) og framkveemdaaesetlun (action planning) (Mynd 9)

(Noe, 2005).
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Sjalfsmat

Stodumat

Markmida-
setning

Framkvaeemda-
aatlun

Abyrgd Greina teekifaeri | Greina hvada Greina markmid Greina skref og
starfsmanns | og parfir barfir er raunhaeft | og akveda mat a gera timaaaetlun
ad proa framvindu
Abyrgd Nota mat til ad Midla frammi- Tryggja ad Greina hvada
fyrirtaekis greina styrkleika | stédumati. Skoda | markmid sé urrzedi starfs-
og veikleika, hvar starfsmadur | afmarkad, madur parf til ad
ahuga og gildi. hentar best til ograndi og haegt na markmidi
lengri tima, breyt- | ad nd pvi. Stydja sinu, p.d.m.
ingar a stérfum, vid starfsmann namskeid,
atvinnugrein og svo hann nai starfsreynsla og
fyrirteeki. markmidi sinu. samskipti.

Mynd 9. Skref og abyrgd i starfspréunarkerfinu (Noe o.fl., 2006, bls. 406)

Sjalfsmat
Sjalfsmat hjalpar starfsmonnum ad atta sig & dhuga sinum, styrk- og veikleikum, gildum,

persénuleika og faerni. Haegt er ad nota salfraedileg proéf, til deemis dhugasvidskannanir,
eda verkefni par sem starfsmadur veltir fyrir sér st6du sinni i dag og hvar hann sér sig

eftir 10-15 ar (G. L. Stewart og Brown, 2009).

Stodumat
Starfsmadur safnar upplysingum um faerni sina og pekkingu til ad atta sig a4 hvort

sjalfsmat hans sé raunhaft og fari saman vid starfsteekifeeri @ vinnumarkadi og parfir
nldverandi vinnuveitanda. Ein leid er ad raeda vid yfirmann til deemis ut fra frammistédu-
mati um styrk- og veikleika sina og teekifeeri innan fyrirtaekis (G. L. Stewart og Brown,
2009). | fyrirtaekjum med préud starfspréunarkerfi er gjarnan bodid upp & sérstok
starfspréunarvidtol til ad adskilja starfspréoun fra frammistédumati (Noe o.fl., 2008).
Adrar leidir til ad fa upplysingar um teekifeeri @ vinnumarkadi eru i gegnum
starfsmidstodvar i framhalds- eda haskdlum, fagtimarit, veraldarvefinn eda med pvi ad
reeda vid einhvern sem vinnur vid fagid (G. L. Stewart og Brown, 2009). Hér a landi eru
ekki starfraektar sérstakar starfsmidstodvar i skdlum en ndlgast ma upplysingar hja
nams- og starfsradgjofum sem starfa @ Ollum skodlastigum, Vinnumalastofnun og
simenntunarmidstodvum um allt land, Pjonustumidstédvum Reykjavikurborgar, Virk-

starfsendurhaefingu, Namsflokkum Reykjavikur og Hringsja.
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Markmidasetning
Markmidasetning er ferli par sem starfsmadur setur sér markmid til lengri og skemmri

tima sem tengjast gjarnan Oskastarfi, nyrri faerni eda vinnuumhverfi (Noe, 2005).
Markmidin eru raedd vid yfirmann og gerd skrifleg starfspréunardesetiun sem felur i sér
lysingu a styrk- og veikleikum starfsmanns, starfsmarkmidum hans og leidum til ad na

beim (Noe o.fl., 2008). Tafla 9 synir deemi um starfspréunaraatlun.

Tafla 9. Starfsprounarazetiun

Nafn Starfsheiti Naesti yfirmadur

Faerni — hvar liggja styrkleikar pinir og i hverju myndir pu vilja baeta pig?

o  Styrkleikar
e Veikleikar

Starfsmarkmid — lystu heildarmarkmidum pinum:

e langtima
e Skammtima

Verkefni — hvernig vidfangsefni myndu hjdlpa pér ad uppfylla starfsmarkmid pin?

bréunar- og pjalfunarparfir — hvada proun og pjdlfun getur hjdlpad pér ad prdéast i nuverandi
verkefni eda studlad ad starfsproun?

(Noe o.fl., 2008, bls. 432)

Framkvamdadaetiun
Starfsmadur gerir datlun um hvernig hann atlar ad na skammtima- og langtima-

markmidum sinum. Framkveemdadaetlun getur falid i sér eina eda fleiri nalganir til ad
mynda ad skrd sig 4 ndmskeid, 6dlast nyja starfsreynslu, finna fostra eda seekja um

auglyst storf innan fyrirtaekis (G. L. Stewart og Brown, 2009).

2.7 Helstu starfsprounaradferdir
Noe o.fl. (2006) benda & fjérar meginadferdir vid starfspréoun starfsmanna: 1)
starfsreynslu, 2) formlega menntun, 3) mat og 4) samskipti. Jafnframt ad morg fyrirtaeki

blandi saman adferdum til ad nd sem bestum arangri.
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2.7.1 Starfsreynsla

Starfsreynsla er algengasta adferdin par sem starfsmenn takast a vid verkefni, eiga
samskipti eda leysa vandamal i starfi (Noe, 2005). Misreemi & faerni og fyrri reynslu
starfsmanns og peirrar faerni sem starf krefst eykur likur @ pvi ad préun skili arangri. Til
ad nd arangri i starfi purfa starfsmenn ad tileinka sér nyja feerni og nota feerni sina og
bekkingu @ nyjan hatt (Noe, 2005; Noe o.fl., 2006). Hafa parf i huga ad starfsreynsla
getur haft baedi jakvaed og neikvaed streitudhrif & starfsmenn. Jakvaed askorun eykur
leerdém starfsmanna en ihuga parf neikvaed ahrif sem koma helst fram pegar
starfsmenn eru latnir takast & vid prounarverkefni sem fela i sér hindranir eda
breytingar (McCauley, Ruderman, Ohlott og Morrow, 1994; Noe o.fl., 2008). Mynd 10
synir hvernig haegt er ad nyta starfsreynslu i starfspréun starfsmanna. Getur pad falid i
sér breytingu a ndverandi starfi, starfaskipti, flutning, stéduhakkun, 168rétta tilfaerslu
eda timabundin verkefni hja 6drum fyrirtaekjum, til ad mynda atibui erlendis ef um
alpjodlegt fyrirtaeki er ad raeda (Noe, 2005; Noe o.fl., 2006). A6 nyta starfsreynslu i
starfspréoun er ekki kostnadarsom adferd og getur skilad gddum arangri (G. L. Stewart og

Brown, 2009).

St6duhaekkun
(l6drétt)

i i Tilfaersla i
Timabundin — 2 :
starfaskipti ’ Breytldn.g a . — 5  starfi

(érét) —> nuverandi starfi (Iarétt)
. Timabundin
Stodulekkun verkefni og
(lodrétt) sjalfbodalida-

storf

Mynd 10. Mismunandi starfsprounaradferdir i gegnum starfsreynslu (Noe, 2005, bls. 284; Noe
o.fl., 2008, bls. 419; G. L. Stewart og Brown, 2009, bls. 377)
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Breyting a nuverandi starfi
Breyting & ndverandi starfi visar i aukna abyrgd eda nyjar dskoranir. Getur pad falid i sér

sérverkefni, nytt hlutverk innan vinnuteymis eda ad skoda nyjar leidir til veita vidskipta-

vinum betri pjonustu (Noe, 2005).

Starfaskipti
Starfaskipti eru zetlud 6llum starfsménnum og gefur peim taekifeeri 4 ad takast 4 vid

timabundin verkefni @ mismunandi st6dum i fyrirtaekinu eda innan tiltekinnar deildar.
Hversu lengi starfsmadur er i hverju starfi veltur @ feerniporf og reynslu og er nokkud
algengt ad starfsmadur snui ekki aftur til fyrri starfa heldur faerist yfir i adra deild (Noe,
2005). Nidurstodur Campion, Cheraskin og Stevens (1994) benda til ad yngri starfsmenn
séu jakveedari fyrir starfaskiptum heldur en peir eldri. Jafnframt ad starfaskipti séu
algengari hja starfsmonnum sem standa sig vel i starfi og ad sérfreedingar séu
ahugasamari um starfaskipti heldur en stjéornendur. Ennfremur ad starfsmenn liti &
starfaskipti sem taekifeeri til aukinnar feerni og pekkingar, stoduhaekkana og haerri launa.
Helstu vandkvaedi vid starfaskipti er aukid vinnudlag, minni framleidni auk minni
starfsaneaegju par sem timinn sem starfsmenn eru a nyrri starfsstod er oft of stuttur til ad

fa ad takast a vid ograndi verkefni.

Tilfeersla i starfi
Larétt tilfaersla felur i sér nytt verkefni @ 66rum stad i fyrirtaekinu en ekki endilega aukna

abyrgd eda hlunnindi. Starfsmenn geta verid ragir vid ad piggja slik teekifaeri par sem
tilfeerslan er ekki timabundin og krefst pess gjarnan ad peir flytji bdferlum og komi sér
fyrir & nyjum stad sem getur vakid kvida (Noe, 2005). Rannsdéknir benda til ad
metnadarfullir starfsmenn sem sja taekifaeri hja fyrirtaekinu og yngri starfsmenn séu
helst tilbunir ad feera sig til i starfi (Noe, 1988). Starfsmenn med mikla fjolskylduabyrgd

hafa hins vegar litinn ahuga a ad nyta slik taekifeeri (Brett og Reilly, 1988).

Stoduhaekkun og stodulaekkun
Stoduhaekkun er l60rétt tilfaersla upp 4 vid og leidir til aukinnar abyrgdar, meiri

askorana, valda og haerri launa en fyrra starf (Noe, 2005; G. L. Stewart og Brown, 2009).
Stodulaekkun er 16drétt tilfaersla nidur a vid sem felur i sér minni dbyrgd, vold og laegri

laun sem starfsmenn eru oft litt anaegdir med (DuBois, 2002). Stundum hefur verid um
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ad reda stodulekkun vegna frammistéduvanda en oftar er um ad raeda timabundna
tilfeerslu i tengslum vid starfspréun sem gefur nyja starfsreynslu og innsyn inn i adrar
deildir innan fyrirtaekis. Starfsmenn virdast ekki tengja larétta tilfeerslu i starfi eda
stodulaekkun vid starfsproun og lita frekar a hana sem refsingu en taekifaeri til ad proa
feerni sem hjalpar peim ad na langtimamarkmidum sinum. Haettan er pvi su ad peir segi
upp (Noe, 2005). Til ad auka likur & ad starfsmenn piggi tilfeerslu i starfi og liti &
stoduhaekkun eda stodulaekkun sem taekifeeri til starfspréunar geta fyrirtaeki veitt:
greinagddar upplysingar um nytt starf, stadsetningu, stadheetti og hlunnindi auk
fullvissu um ad ny starfsreynsla stydji vid starfsprounarasetlun starfsmanns. Jafnframt
ad bjoda moguleika a heimsékn & veentanlegan vinnustad og veita adstod vid Utvegun
husnaedis, atvinnuleit maka og leit ad heppilegum skéla fyrir bérnin (Brett, 1982; Flynn,

1996; Noe, 2005).

Timabundid verkefni
Timabundid verkefni getur snuist um sampykki tveggja fyrirtaekja um starfsmannaskipti i

tiltekin tima eda timabundid starf i erlendu atibui ef um er reeda alpjédlegt fyrirtaeki
(Noe, 2005). Jafnframt ad starfsmadur fai leyfi fra stérfum & launum eda launalaust til
ad endurnyja eda prda faerni sina eda einfaldlega til ad hlada batteriin til ad draga ur
likum @ ad hann brenni Ut i starfi og haldi skerpu sinni. Sjalfbodalidastorf geta nyst til
starfspréunar og gefid starfsmonnum taekifaeri til ad takast a vid breytingar og hindranir,

axla dbyrgd og kenna svo eitthvad sé nefnt (Noe o.fl., 2008).

2.7.2 Formlegt nam

Formlegt nam felur i sér 6ll namskeid hvort heldur sem er a vinnustad eda utan hans
(Noe o.fl., 2006). Um getur verid ad raeda eitt skipti eda fleiri par sem dherslan er 4 ad
hjalpa starfsmanni ad tileinka sér faerni sem er likleg til ad skipta mali i framtidarstarfi.
Namskeid geta til deemis verid i formi fyrirlesturs, umraedu eda hlutverkaleiks og er
umsjon i hondum sérfraedinga, stofnana, mennta- eda hdéskdla. Namskeid geta verid

hluti af vottudu eda einingabaeru nami (G. L. Stewart og Brown, 2009).
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2.7.3 Mat og endurgjof

Mat snyst um ad safna upplysingum og gefa starfsmonnum endurgjof vardandi hegdun
beirra, samskiptastil, feerni og dhuga svo deemi séu tekin (Noe, 2005; G. L. Stewart og
Brown, 2009). Endurgjof getur hjalpad starfsmonnum ad atta sig 4 hvada starf hentar
beim og finna samraemi milli ahuga, faerni og peirra krafna sem gerdar eru i starfi auk
bess ad finna hvada préunaradferd hentar (G. L. Stewart og Brown, 2009). Fyrirtaeki
nota mismunandi adferdir og upplysingar vid mat. Frammistédumat er nokkud vinszelt
og hja fyrirtaekjum med préud starfspréunarkerfi eru salfreedileg préf gjarnan notud til
ad meta faerni ndverandi eda verdandi stjérnenda, persénuleika peirra og samskipta-
faerni. Matid getur lika falid i sér sjalfsmat, mat samstarfsmanna eda yfirmanna (Noe
o.fl., 2008). Daemi um algeng matstaeki eru: personuleikapréf, ahugasvidskannanir,

frammistodumat, 360° endurgjof og matsmidstodvar. Hér 4 eftir fer stutt lysing & peim.

Personuleikaprof
Personuleikaprof eru notud til ad skera Ur um hvort starfsmenn bui yfir naudsynlegum

eiginleikum sem parf i tiltekin verkefni eda stjéornunarstérf. bau maela gjarnan fimm
meginviddir; uUthverfu (extroversion), adlégunarhaefni (adjustment), vidkunnugleika
(agreeableness), samviskusemi (conscientiousness) og forvitni (inquisitiveness) (Noe

o.fl., 2008).

Ahugagreiningar
Algengustu matstaeki a starfsahuga byggja 4 kenningu John L. Holland (1997) um ad

einstaklingar leiti i umhverfi sem samraemist ahuga peirra, gildum, vidhorfum og par
sem peir f4 ad njota heefileika sinna. Ef samraemi naest & milli dhugasvids og
starfsumhverfis er liklegt ad folk verdi dnaegt i starfi og ndi arangri (Sharf, 2002). Hér a
landi hafa dhugakannanir sem byggja 4 kenningum Hollands verié notadar til ad adstoda
einstaklinga vid ndms- og starfsval i aldarfjéordung en i Bandarikjunum spannar saga
beirra heila 6ld. Hér & landi hafa ndms- og starfsradgjafar um arabil bodid upp a Strong
ahugasvidskonnun (Strong Interest Inventory eda Sll) sér i lagi fyrir haskélanema og
tskriftarnemendur { framhaldsskélum (Sif Einarsdéttir og Rounds, 2007). Arid 2004 var
islensk stadfeersla og stodlun dhugasvidsprofsins Self Directed Search [SDS] gefin Ut sem

ber nafnid ,[ leit ad starfi“ og hentar best 17 4ra og eldri (Ndmsmatstofnun, e.d.).
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Bendill er nytt rafreent mats- og upplysingakerfi sem hefur verid préad fra grunni
hérlendis til ad audvelda einstaklingum ad taka markvissar akvardanir og/eda leita
upplysinga um ndm eda storf i samraemi vid ahuga peirra. Bendill | er snidinn ad porfum
nemenda i 10. bekk i grunnskéla og Bendill 1l metur 3ahuga ungs fdlks &
framhaldsskdlaaldri (Bendill, e.d.; Sif Einarsdottir og Rounds, 2007). Fyrirhugad er ad

Bendill nytist fleiri hdpum, ma par nefna félk & vinnumarkadi og haskélanemum.

Frammistédumat
Frammistodumat felur i sér ad meta frammistodu starfsmanna og getur verid gagnlegt i

starfspréun. Ef misraemi er milli niverandi frammistodu og peirrar frammistodu sem

®tlast er til parf ad greina dstaedur og gera dzetlun til ad starfsmadur geti baett sig.

360° endurgjof og endurgjof upp d vid
[ préun stjérnenda nytur 360 gradu endurgjof og svokdllud endurgjof upp a vid vaxandi

vinszelda. Endurgjof upp a vid felur i sér ad safna mati undirmanna a hegdéun eda faerni
yfirmanns (Noe, 2008). | 360° mati er upplysingum um frammistodu og hegdun
starfsmanns hins vegar safnad kerfisbundid fra mismunandi hagsmunaadilum, til daemis:
yfirmanni, samstarfsménnum, undirmanni eda vidskiptavinum. Avinningur af slikri
endurgjof felst i dlikum sjonarhornum 3a frammistédu starfsmanns sem gerir honum
kleift ad bera saman eigid mat vid skodanir annarra sem getur eflt sjalfsvitund hans og

leitt til betri frammist6du (Armstrong, 2006; Noe, 2005).

Matsmidstodvar
Matsmidstdd er einkum notud vid val starfsmanna i stjérnunarst6dur og er margpaett

mat 4 frammistodu einstaklings i nokkrum verkefnum. Daemi um verkefni eru vidtol,

umradur an stjornanda, hlutverkaleikir og persénuleikaprof (Noe o.fl., 2008).

2.7.4 Samskipti vid reynda starfsmenn

Starfsmenn geta prda feerni sina og aukid pekkingu i gegnum samskipti vid reyndari
starfsmenn. Fostrakerfi og markpjalfun (coaching) eru daemi um slikar adferdir vid préun
starfsmanna (Noe o.fl., 2006). Féstri sem einnig er oft nefndur mentor er reyndur
starfsmadur sem getur hjalpad oreyndum starfsmanni ad vaxa baedi personulega og i

starfi (G. L. Stewart og Brown, 2009). Algengt er ad samskiptin préist med 6formlegum
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hatti i gegnum sameiginlegan dhuga eda gildi en pau geta lika verid hluti af skipulagdri
aaetlun fyrirtaekis til ad leida saman reynda og éreynda starfsmenn (Noe, 2005; Wexley
og Latham, 2002). Badir adilar geta hagnast af samskiptunum og benda rannsoknir til ad
fostri veiti skjolstaedingi sinum annars vegar salfélagslegan studning sem félagi,
fyrirmynd, med jakveedu vidmédti og moguleika a opinskdum samraedum og hins vegar
studning i starfi sem felur i sér markpjalfun, abyrgd, synileika, vernd og 6grandi verkefni.
Jafnframt geeti skjélstaedingur notid frekari dvinnings med haerri launum, meiri ahrifum
innan fyrirtaekis og hradari stoduhaekkun (t.d. Lankau og Scandura, 2002; Noe, 1988,
2005; Tepper, 1995). Fostri feer aftur & maoti taekifaeri til ad préa betur faerni sina,
sjalfstraust og virdi innan fyrirtaekisins (Noe, 2005). Markmid skipulags fostrakerfis er ad
bjalfa nyja starfsmenn, auka likur & vyfirfeerslu pjalfunar a vinnustad og veita
minnihlutahdépum teekifeaeri til ad komast i stjérnendastodur (Noe o.fl., 2006).

Markpjalfi getur verid samstarfs- eda yfirmadur sem vinnur med starfsmanni, préar
feerni, veitir hvatningu, styrk og endurgjof. Hlutverk markpjalfa er pripaett: 1) madur 3
mann endurgjof sem byggir 3 salfraeedilegum préfum, 360° mati eda samtélum vid yfir-,
samstarfs- eda undirmenn. 2) Adstoda starfsmenn i sjalfsndmi med pvi ad koma &
tengslum vid videigandi sérfreedinga. 3) Audvelda adgengi ad ymsum taekifeerum, svo
sem starfspjalfun og fdstra. G6dur markpjalfi parf ad bua yfir polinmaedi, samhyggg,
sjalfsoryggi og hafa raunverulegan dhuga a pvi ad adstoda adra (Noe, 2005; Noe o.fl.,
2006). Starfsmenn i markpjalfun purfa hins vegar ad hafa opinn huga og vera
ahugasamir (Noe o.fl., 2008). Samkvaemt skyrslu ASTD (2009) hefur &herslan a

fostrakerfi og markpjalfun samstarfsmanna verid ad aukast.

2.8 Fyrri rannsdéknir a starfsproun hér a landi

Takmarkad hefur verid ritad um starfspréun nema sem hluta af 66ru umfjollunarefni.
Ma par nefna tengsl starfspréunar vid starfsdnaegju, frammistédu, menntun,
bekkingastjornun og starfsmannasamtoél. Hér verdur sagt fra nidurstodum lokaverkefna
sem fjalla med einhverjum heetti um starfspréun og premur alpjédlegum Cranet

rannséknum sem skoda stddu mannaudsstjérnunar a islandi.

Nokkrar meistararitgerdir hafa verid gerdar sem varda starfspréun. Signy Bjorg
Sigurjonsdottir (2009) gerdi megindlega rannsékn & bakgrunni mannaudsstjéra 100

staerstu fyrirteekja 4 fislandi og skodadi vidskiptafreedilega tengingu og mikilvaegi.
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Svarhlutfall var 69% og gefa nidurstodur til kynna ad menntunarstig mannaudsstjora sé
hatt og ad meirihluti patttakenda telji salfreedi eda vidskiptafreedi géddan grunn fyrir

mannaudsstjora.

Una Bjorg Bjarnadottir (2008) gerdi blandada rannsoékn til ad kanna vidhorf kennara
og skolastjornenda i premur grunnskdélum i Reykjavik af notkun endurmenntunar-
aaetlunar. Tekin voru viotol vid prja skdlastjora og spurningalisti lagdur fyrir 80 kennara
og var svarhlutfall milli skéla & bilinu 79-93%. Nidurstodurnar gefa til kynna ad endur-
menntunardzaetlun maeti adeins porfum litils hdps kennara og telja flestir gagnlegustu
leidirnar vera: handleidslu, sjalfstyrandi nam og vinnuhdpa. Jafnframt ad ndmskeid ein
og sér gagnist ekki sem skyldi.

Gudjén Agust Gustafsson (2010) gerdi megindlega rannsékn sem kannadi tengsl
starfspjalfunar og starfsanaegju pjonusturadgjafa Arionbanka. Urtakid var 285 manns og
svorun 51%. Nidurstodurnar benda til ad peir starfsmenn sem nyta sér mest moguleika

a freedslu séu anaegdari og jakvaedari vid mat a einstokum pattum fraedslustarfsins.

Birna Pérunn Palsdéttir (2002) gerdi eigindlega rannsékn medal 15 fyrirtaekja i
pbremur atvinnugreinum & pekkingarstjérnun starfsmanna og hvort starfspréun sé
markvisst notud til ad auka pekkingarsképun og nyta pa pekkingu sem pegar er til i
fyrirtaekjunum. Nidurstodurnar gefa til kynna aherslumun milli atvinnugreina. Morg
fyrirtaekjanna eru ad préa meelikvarda fyrir pekkingarverdmaeti sin en nota starfspréun
ekki naegilega markvisst til pekkingarsképunar. Jafnframt ad stjornendur hvetji

starfsmenn til si- og endurmenntunar en stydji sidur valddreifingu.

Bara Sigurdarddttir (2004) gerdi megindlega rannsékn 4@ 100 fyrirteekjum og
stofnunum sem skodadi hversu langt pau eru komin i mati & darangri pjalfunar.
Svarhlutfall var 55% og benda nidurstddur til ad tengsl séu @ milli markvissrar pjalfunar
og rekstrarlegrar utkomu og ad mat auki skilvirkni pjalfunaradferéa og geri avinnig
beirra apreifanlegri.

Asdis Asbjornsdéttir (2008) gerdi blandada rannsokn sem skodadi starfstengdan
lzerddm hja umsjénarménnum fristundaheimila TR vid innleidingu nyrra verkefna. Tekin
voru prju viotol og spurningalisti sendur til 48 umsjonarmanna og reyndist svarhlutfall
94%. Nidurstédurnar benda til ad samstarf og samvinna vid adra stjéornendur dsamt fyrri

reynslu hafi reynst peim best til ad komast inn i starfid.
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Sigridur Oléf Gudmundsdéttir (2009) gerdi blandada rannsékn & vidhorfum og
upplifun starfsmanna Samskipa & starfsmannasamtdélum og hvernig stadid er ad
undirbuningi, framkvaemd og eftirfylgni. Tekin voru niu vidtol vid stjérnendur og ymist
rafraeenn eda prentadur spurningalisti lagdur fyrir 70 starfsmenn. Nidurstédurnar benda
til ad starfsmenn og stjornendur séu almennt anaegdir med starfsmannasamtolin og telji

bau mikilveeg en ad baeta purfi endurgjof, hvatningu og umbun.

Berglind Leifsddttir (2010) gerdi eigindlega rannsékn a vidhorfum og upplifun tiu
starfsmanna og stjérnenda a starfsmannasamtélum a bjénustumidstédvum Reykjavikur-

borgar. Nidurstodurnar gefa til kynna ad starfsmannasamtol geti stutt vid starfsproun.

Kristin Helga Gudmundsdoéttir (2009) gerdi eigindlega rannsékn til ad greina
starfstengda si- og endurmenntunarporf rikisstarfsmanna. Tekin voru ellefu viétoél vio
rikisstarfsmenn og stjérnendur sem hafa sétt si- og endurmenntun hja Starfsmennt.
Nidurstodurnar gefa til kynna ad starfstengd si- og endurmenntun sé mikilvaeg og ad

hdn skili sér i aukinni framleidni, starfsfeerni, skilvirkni og meiri starfsanaegju.

Herdis Bjarney Steinddrsdéttir (2010) gerdi eigindlega rannsékn par sem stada
starfspréunar- og freedslumala og vidhorf starfsmanna til starfspréunar eru kénnud hja
Landsneti. Tekin voru tvo viotol og fimm rynihépsvidtol. Nidurstédur gefa til kynna ad
formlegri stefnu i starfspréunarmdlum sé abdétavant og med uthysingu vanti upp &
stjérnun og sampeettingu vid stefnu og markmid fyrirtaekis. Grunnurinn er pé til stadar

og med stefnumidadri starfspréun geti fyrirtaekid baett drangur sinn.

Nokkrar B.S. ritgerdir hafa verid ritadar um starfspréun. Lilja Run Agustsdéttir (2006)
gerdi eigindlega rannsdkn i sjo stérum fyrirteekjum & pvi hvernig stadid er ad motttoku
nylida, pjalfun og préoun starfsmanna. Nidurstédurnar benda til ad mannaudurinn sé pad
dyrmaetasta sem fyrirteekin eiga og geti skapad peim samkeppnisforskot. Mikilvaegt er
ad rada haefasta einstaklinginn fyrir hvert starf og til ad halda i hann parf ad huga ad
videigandi pjalfun og taekifaerum til starfspréunar. Starfsmannasamtoél eru notud til ad

kanna hug starfsmanna a eigin starfsproun og er larétt starfspréun algengari en [6drétt.

Elisabet Svansdottir (2008) skodadi fraedilegar heimildir um starfsproun og gerdi tvo
greiningardaemi. Nidurstodur hennar gefa til kynna ad abyrgd starfsmanna a eigin

starfspréun skili sér i meiri starfsanaegju, samvinnu og betri frammistddu.
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Bergdis Bjork Sigurjonsdottir (2009) gerdi megindlega rannsékn par sem urtakid var
192 fyrirtaeki og svarhlutfall 32%. Nidurstodur hennar benda til ad fjarfesting i pjalfun og

starfspréun hafi jdkvaed ahrif a framleidni vinnuafls.

Hrefna Thoroddsen (2001) gerdi eigindlega rannsékn medal 30 starfsmanna Eimskips
sem var hluti af innanhudsverkefni , Starfspréun einstaklinga® og stéd i eitt ar. Markmid
verkefnisins var medal annars ad hafa avallt haefa starfsmenn og styrkja pekkingu peirra
a starfseminni. Nidurstédurnar benda til aukinnar sjalfsvitundar par sem patttakendur

hugsi meira en 46ur um ad auka faerni sina og pekkingu og skipuleggja eigin starfspréun.

Steinar Sigurdsson (2009) skodadi sjalfbodastarf sem leid til starfprounar med
megindlegri adferd. | Urtakinu voru 4480 einstaklingar og var svarhlutfall 17%.
Nidurstodur hans benda til ad sjalfbodavinna geti verid géd leid til ad auka haefni og

utvikka starfsreynslu sem nytist i launadri vinnu eda atvinnuleit.

Til pessa hafa prjar Cranet rannséknir verid gerdar fra arinu 2003 til ad kanna stédu
mannaudsstjérnunar & islandi. Markmidid Cranet samstarfsins er ad gera alpjédlegar
rannséknir & svidinu sem audveldar samanburd milli landa og greiningu a préun adferda.
Bornar eru saman olikar atvinnugreinar og ahrif af steerd fyrirtaekja og stofnana skodud
auk pess sem reynt er ad stadsetja islensk fyrirtaeki og stofnanir a proskastigum
mannaudsstjéornunar. Nylegasta rannsdknin skiptist i atta kafla: inngang, mannauds-
stjérnun i skipulagsheildinni, ménnun og radningar, starfspréoun og endurgjof, laun og
hlunnindi, samskipti vid starfsfolk, mannafli og hagraedingaradgerdir og proskastig

mannaudsstjérnunar (Arney Einarsdoéttir o.fl., 2009; Asta Bjarnadéttir o.fl., 2004).
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3. Rannsdknaradferd

[ pbessum hluta verdur farid yfir markmid rannsoéknar, val & patttakendum, adferdafraedi,

framkvaemd og urvinnslu.

2.9 Markmid

Markmid rannséknarinnar er ad skoda stodu starfspréunar i islenskum fyrirtaekjum og
stofnunum. Gerdur er samanburdur milli atvinnugreina, ut fra steerd fyrirtaekja og
stofnana og @ mismunandi starfsmannahdépum. Rannsdkninni ma i gréfum drattum
skipta i tvo hluta. | fyrri hlutanum er skodad hverjir bera abyrgd & starfspréun i
fyrirteekjum og stofnunum, hvada menntun peir hafa og hvad einkennir starfsferil
beirra. | sidari hlutanum er rynt i starfspréun starfsmanna, teaekiferi peirra til
starfspréunar, helstu dhrifapeetti og starfspréunaradferdir. Jafnframt er skodad hversu

stefnumidud starfspréunin er og hvad einkennir starfsferil starfsmanna.

2.10 patttakendur

Kénnunin var 16gd fyrir 154 fyrirteeki og stofnanir vids vegar um landid og ur
fiolbreyttum geirum atvinnulifsins. Leitast var vid ad velja allar steerdir fyrirtaekja og
stofnana og reynt ad mida vid ad lagmarksfjoldi starfsmanna vaeri um 25. Vid val a
fyrirtaekjum var studst vid samantekt Frjdlsrar verslunar yfir 300 staerstu fyrirtaeki 4
[slandi arid 2009 og Firmaskra [slands. Jafnframt var upplysingasidan Island.is notud sem
er i umsja Forsaetisrdduneytisins og byggir 4 upplysingum ur bjodskrd um sveitarfélég og
stofnanir. Fyrirteekjum og stofnunum var skipt i prjar meginatvinnugreinar eins og i
Cranet rannsoknunum til ad audvelda moguleika @ samanburdi. Pess var jafnframt geett
ad dreifing fyrirtaekja og stofnana milli atvinnugreina veeri apekk og i pydi ur Cranet
(2009). Akvedid var ad hafa minni fyrirtaeki og stofnanir med i Urtakinu heldur en hafa
verid i Cranet rannséknum. Staerdarflokkarnir eru pvi fjérir i stad priggja og var leitast
vid ad hlutfall milli misstorra fyrirtaekja og stofnana vaeri nokkud jafnt. bannig fékkst listi
yfir 157 fyrirtaeki og stofnanir en prju badust undan patttoku i kjolfar kynningarbréfs.
K&nnunin var pvi send til 154 fyrirtaekja og stofnana og 6skad eftir pvi ad henni vaeri

beint til dbyrgdarmanns starfspréunar.
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2.11 Adferdafraedi

Tilgangur rannsékna er ad veita innsyn i veruleikann og er haegt ad nota tvaer nalganir,
annars vegar megindlega rannsodknaradferd (quantitative research) og hins vegar
eigindlega rannséknaradferd (qualitative research). Hér verdur notud megindleg adferd
sem leggur aherslu 4 ad s6fnun og greining 4 gégnum sé meelanleg og tilgdtur séu
profadar. Um er ad raeda linulega rod skrefa sem hefst & freeGunum og lykur med
nidurstédu. SOmu spurningar eru lagdar fyrir skilgreindan hdép og hlutfall innan hépsins
sem hefur tiltekna skodun er skodad sérstaklega (Bryman og Bell, 2007). Med
megindlegri adferd ma na til staerri hops en med eigindlegri adferd og greina almennt
mynstur i gognum sem gefur breida syn (Bryman og Bell, 2007; Sigurlina Davidsdéttir,
2003). Til ad tryggja geedi rannsékna parf ad huga ad réttmaeti og dreidanleika meelinga.
Réttmaeti segir til um nakveemni maelitaekis og er maeling talin dreidanleg ef endurteknar

maelingar gefa svipadar nidurstodur (Sigurlina Davidsdottir, 2003).

Vid honnun spurninga var studst vid Cranet rannséknir (2009; 2006) sem byggja a
stodludu meeliteeki og freedilegar kenningar. Spurningalisti var rafreenn og gerdur i
gegnum vefsiduna createsurvey.com. Spurningar voru alls 39 og voru svipadar
spurningar hafdar saman i hép. Byrjad var & léttum spurningum en paer erfidari hafdar
aftarlega. Vid gerd spurninga var leitast vid ad hafa paer lokadar eda halflokadar og
bjoda videigandi svarmoguleika. Lokadar spurningar gefa patttakendum kost &
akvednum svarmoguleikum en i halflokuéum spurningum bezetist vid valkostur ,, annad”
bar sem haegt er ad nota eigin ord. Flestar spurningarnar voru fjélvalspurningar par sem
haegt var ad velja eitt svar eda fleiri en i nokkrum spurningum voldu patttakendur a milli
tveggja svarmoguleika. | lokin var opin spurning sem gaf patttakendum feeri 4 ad svara
med eigin ordum. Reynt var ad hafa fyrirmaeli skyr og til ad stytta listann komu nokkrar
spurningar ekki fram nema vid akvedna svorun. batttakendur attu kost a ad sleppa
spurningum. | undirbuningsvinnu las leidbeinandi yfir listann og gaf rdd um innihald,
uppbyggingu og ordalag. Ad lagfaeringum loknum var gerd forpréfun a spurninga-
listanum hja premur adilum til ad fa dbendingar um hvad betur meetti fara og listinn

sidan endurskodadur med hlidsjon af peim.

42


http://www.createsurvey.com/

2.12 Framkvaemd

Kynningarbréf var sent rafreent til freedslu-, mannauds- eda framkveemdastjéra i 157
fyrirteekjum og stofnunum. | pvi kom fram markmid koénnunar, stutt kynning &
rannsoékninni og ésk um patttoku vidkomandi fyrirtaekis eda stofnunar. Eins og pegar
hefur komid fram treystu prju fyrirtaeki og stofnanir sér ekki til ad vera med i kdnnuninni
vegna skipulagsbreytinga og uppsagna og voru pau pvi tekin ut. Rafraenn spurningalisti
var pvi sendur @ 154 fyrirtaeki og stofnanir. Kbnnunin var nafnlaus en til ad draga ur
areiti a3 pa sem pegar hoféu svarad voru netfong peirra adskilin fra urtakinu og
itrekunarbréf send i tvigang til peirra sem ekki héfdu svarad. Gégnum var safnad a
briggja vikna timabili i oktober og ndvember 2010 og var svorun 57% eda 88 fyrirtaeki og

stofnanir.

2.13 Urvinnsla

bpegar gagnaodflun er lokid parf ad greina skipulega fra nidurstodum. Vid Urvinnslu gagna
er notud tolfraedi sem i gréfum drattum ma skipta i tvennt: lysandi tolfreedi (descriptive
statistics) sem lysir eiginleikum tolulegra gagna og alyktunartolfreedi (inferential
statistics) sem dregur alyktanir um tiltekin gogn (Amalia Bjornsdéttir, 2003). Vid s6fnun,
framsetningu og lysingu a eiginleikum gagna var notud lysandi t6lfraedi par sem myndir
og toflur gegna lykilhlutverki. Gégnin voru skrad og unnid med pau i Microsoft Office
Excel og SPSS par sem pau voru greind eftir spurningum og bakgrunnsbreytum.

Konnunin var nafnlaus og pvi ekki verid ad skoda hvern og einn patttakanda.
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4. Nidurstodur

Farid verdur i gegnum nidurstodur hverrar spurningar og koma spurningarnar fram
undir myndum. Fyrst verdur farid i gegnum bakgrunn patttakenda, sidan starfsferil
beirra, pa bakgrunn fyrirtaekja og stofnana og ad lokum starfspréun fyrirtaekja og

stofnana. Allar toflur og krosskeyrslur ma finna i vidaukum 2-4.

4.1 Bakgrunnur patttakenda

Hér eru tekin saman svor vid spurningum um bakgrunn patttakenda.

4.1.1 Kyn
Mynd 11 synir kynjaskiptingu patttakenda og voru konur i meirihluta eda 63 (70%) en
karlar voru 26 (30%).

H Kona i Karl

70% 0%

Mynd 11. Kyn

4.1.2 Aldur
Meirihluti (75%) patttakenda var a aldrinum 31-50 ara og taepur fjérdungur (22%) a
aldrinum 51-60 ara (Mynd 12).

25-30 dra E 1%

31-40 ara

41-50 ara 6%

51-60 ara

60+ F 2%

Mynd 12. Aldur
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4.1.3 Starfsheiti

Mynd 13 synir ad algengustu starfsheiti hja meirihluta (63%) patttakenda voru:
starfsmannastjori, framkvaeemdastjéri og mannaudsstjori. Um 16% patttakenda hofdu
onnur starfsheiti en svarmoéguleikar budu upp a, ma par nefna: skdlastjori, skrifstofu-

stjori, verkefnastjori, deildarstjori, fjdrmalastjori og pekkingarstjori.

Fraedslustjori 8%

Starfsprounarstjori |l 2%

Mannaudsstjori 6%

Starfsmannastjori

Framkvaemdastjori 0%

Forstodumadur 0%

Annad 6%

Mynd 13. Starfsheiti

4.1.4 Abyrgd & starfspréun
Kénnuninni var beint til dbyrgdarmanns starfsprounar og reyndust flestir patttakendur

(84%) bera dbyrgd 4 svidinu (Mynd 14).

HJ3d M Nei

84% 16%

Mynd 14. Berd pu abyrgd a starfspréun?

4.2 Starfsferill patttakenda
Til ad atta sig betur & préun starfsferils hér a landi voru patttakendur spurdir nokkurra

spurninga um eigin starfsferil.
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4.2.1 Starfsaldur hja fyrirtaeki eda stofnun
Mynd 15 synir ad rumlega helmingur patttakenda (57%) hafdi starfad 6 ar eda skemur
hja fyrirtaekinu eda stofnuninni og haekkadi hlutfallid i 73% pegar midad var vid 0-10 ara

starfsaldur.

Minnaen 1 ar 8%

1-3ar

4-6 ar 6%

7-10 ar 1%

11-15ar 9%

16+ ar

Mynd 15. Hversu lengi hefur pu unnid hja fyrirteekinu eda stofnuninni?

4.2.2 Samanlagdur starfsaldur
Hja taepum helmingi (45%) patttakenda var samanlagdur starfsaldur 11-20 ar en rumur

bridjungur (36%) hafdi verid 21 ar eda lengur @ vinnumarkadi (Mynd 16).

1-3ar 2%

4-6 ar 1%

7-10 4r __
11-15 4r —;_
16-20 &r —m_

21-25 4r _x_
26+ 4r L S——

Mynd 16. Hver er samanlagdur starfsaldur pinn? (Undanskilin eru sumarstorf og hlutastorf
(undir 50%) med nami)
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4.2.3 Fjoldi vinnustada a starfsferli
Meira en helmingur patttakenda (55%) hafdi starfad a 1-3 vinnustodum og um

bridjungur (35%) 4 4-6 stodum (Mynd 17).

]
1-3 vinnustadir |- A

4-6 vinnustadir

7-10 vinnustadir m

Mynd 17. Hvad hefur pu starfad hja mérgum fyrirteekjum og stofnunum a starfsferlinum?
(Undanskilin eru sumarstorf og hlutastorf (undir 50%) med nami)

4.2.4 Fjoldi vinnustada a starfsferli i sumar- eda hlutastarfi med nami
begar fjoldi fyrirtaekja og stofnana i sumarstérfum og/eda hlutastarfi (undir 50%) med
nami er skodadur sérstaklega snyst deemid vid. P4 hafdi meira en helmingur (53%)

patttakenda starfad 4 4-6 st6dum og rumur pridjungur (36%) a 1-3 stodum (Mynd 18).

1-3 vinnustadir |

4-6 vinnustadir

7-10 vinnustadir

11+ vinnustadir 1%

Mynd 18. Hvad hefur pu starfad hja mérgum fyrirteekjum og stofnunum i sumarstorfum
og/eda hlutastarfi (undir 50%) med nami

4.2.5 Menntun
Mynd 19 synir ad flestir (82%) patttakendur hofou lokid haskdlandmi og rumur

helmingur (56%) meistaranami. Um 10% patttakenda merktu vid annad eda
athugsemdir, daemi um pad er: dipldmanam ad loknu grunnnami i haskdla, namskeid hja
Endurmenntun Haskdla islands, tvofold meistaragrada og diplémanam eftir framhalds-

skola.

47



Doktorsnam 1%

Meistaranam

Grunnnam i haskdla

Lokaprof ur framhaldsskéla
(students-, sveins- eda fagprof)

Gagnfreda- eda
grunnskdlaprof

Annad/athugasemdir

Mynd 19. Hvert er haesta menntunarstig pitt?

Pegar skodad er af hvada svidi patttakendur h6fdu lokid sinni haestu profgradu kemur
i 1j6s ad mikill meirihluti kom af félagsvisindasvidi (58%) en naestflestir (11%) komu af
menntavisindasvidi (Mynd 20). Nanari skipting eftir deildum syndi ad flestir (42%) luku
nami ur vidskiptafreedideild, 8% ur kennaradeild, 6% ur félags- og mannvisindadeild og

15% lauk nami erlendis.

H Félagsvisindasvid
58%
H Heilbrigdisvisindasvid
i Hugyvisindasvid
H Menntavisindasvid

M Verkfraedi- og raunvisindasvid

3% 3% i Annad nam

i Nam erlendis

Mynd 20. Ef pa hefur lokid haskélanami - a hvada freedasvidi og deild er hzesta préfgrada pin?

38% peirra sem hofou lokid fleiri en einni haskdlagradu koma af félagsvisindasvidi,
teepur pridjungur (30%) af menntavisindasvidi og 11% af hugvisindasvidi (Mynd 21).
Néanari skipting milli einstakra deilda synir ad fjordungur (26%) lauk nami ur
vidskiptafraedideild, 18% ur kennaradeild, 11% ur uppeldis- og menntunarfraedideild, 8%

ur salfreedideild og 8% lauk nami erlendis.

48



38%

M Félagsvisindasvid

M Heilbrigdisvisindasvid
M Hugvisindasvid

H Menntavisindasvid

M Annad ndm

i Nam erlendis

Mynd 21. Ef pu hefur lokid fleiri en einni haskolagradu — & hvada fraedasvidi og deild er
naesthaesta profgrada pin?

4.2.6 Einkenni starfsferlis

Flestir patttakendur (84%) lystu starfsferli sinum sem hefdbundnum (Mynd 22).

M Fyrirsjaanlegur, linulegur og langur hja sama eda faum fyrirtaeekjum og stofnunum

i Ofyrirsjaanlegur, i spiral og stuttur hja mérgum fyrirtaekjum og stofnunum
84% 16%

Mynd 22. Hvor lysingin a betur vid starfsferil pinn?

4.3 Bakgrunnur fyrirtaekja og stofnana
Hér eru tekin saman svor vid spurningum um bakgrunn fyrirtaekja og stofnana og pau

notud vid urlestur a nidurstodum rannsdknar.

4.3.1 Skipting atvinnugreina

Mynd 23 synir ad fyrirtaekin og stofnanirnar sem patttakendur starfa hja skiptust nokkud
jafnt milli opinberrar pjonustu og stjérnsyslu (43%) og verslunar, pjonustu, ferda-
bjénustu, samgangna, upplysingatekni og fjarmala (45%) en feerri (13%) féllu undir

frumvinnslu, idnad og orkumal.
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H Frumvinnsla, idnadur og orkumal
H Verslun, pjonusta, ferdapjonusta, samgongur, upplysingataekni og fjarmal

i Opinber pjonusta og stjornsysla
13% 45%

Mynd 23. Fyrirtakid eda stofnunin sem ég starfa hja fellur best undir eftirfarandi atvinnugrein

4.3.2 Eignarhald

begar ndnari skipting fyrirtaekja og stofnana er skodud kemur i ljds ad meira en

helmingur (54%) peirra var i einkaeigu og 41% var i opinberri eigu (Mynd 24).

H i einkaeigu
i | opinberri eigu
H | blandadri eigu opinberra og

einkaadila

L1 Ekki rekid i hagnadarskyni

Mynd 24. Hvernig er eignarhaldi fyrirteekis eda stofnunar hattad?

4.3.3 Staero fyrirtaekja og stofnana
Mynd 25 synir skiptingu fyrirtaekja og stofnana i fjora meginflokka eftir fjélda
starfsmanna. Flest (31%) fyrirteeki og stofnanir voru med 69 eda feerri starfsmenn en

faest (20%) med 70-149 starfsmenn.

H 69 edafeerri H70-149 H150-299 300 eda fleiri starfsmenn

31% 20% 23%

Mynd 25. Hver er fjoldi starfsmanna hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?
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4.3.4 Medalaldur starfsmanna
Mynd 26 synir ad stjérnendur voru nokkud eldri en sérfraedingar og almennir
starfsmenn. Meirihluti (83%) stjornenda var a aldrinum 40-59 4ra en flestir (86%)

sérfraedingar og staersti hluti (76%) almennra starfsmanna var & aldrinum 30-49 ara.

H253araogyngri H25-293ara H30-394dra E40-49 dra kd50-59 dra ki 60+

Stjérnendur

Sérfreedingar

Almennir
starfsmenn

6% 10%

Mynd 26. Hver er medalaldur starfsmanna?

4.3.5 Starfsaldur starfsmanna hja fyrirteki eda stofnun

Samanburdur 3 starfsaldri mismunandi starfsmannahdpa hja fyrirtaekjum og stofnunum
synir ad stjornendur voru med haesta medalstarfsaldurinn en almennir starfsmenn pann
laegsta. Algengasti starfsaldur flestra (75%) sérfraedinga og meirihluta (63%) stjornenda
var 4-10 4r. Meira en helmingur (59%) almennra starfsmanna hafdi unnid hja

fyrirtaekinu eda stofnuninni i 7-15 ar og riflega pridjungur (36%) i 1-6 ar (Mynd 27).

H1-34r M 4-6 ar M 7-10 ar i 11-15 4r i 16+

Stjérnendur

Sérfreedingar R 22%

Almennir
starfsmenn

19%

Mynd 27. Hver er medalstarfsaldur starfsmanna?
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4.4 Starfsproun
Hér verdur skodud stada starfsprounar i fyrirteekjum og stofnunum med margpeettum

spurningum.

4.4.1 Heildarstefna og framtidarsyn
Langflest fyrirtaeki og stofnanir (94%) hofdu sett sér heildstaeda stefnu og framtidarsyn
og hafdi meirihlutinn (78%) gert pad skriflega (Mynd 28).

HJa M J3, en ekki skriflega i Nei

78% 16%

Mynd 28. Hefur fyrirtaekid eda stofnunin sett sér heildsteeda stefnu og framtidarsyn?

Mynd 29 synir ad meira en helmingur fyrirtaekja og stofnana (56%) notadi
heildarstefnu og framtidarsyn mikid eda frekar mikid vid skipulag fraedslumadla og

taeplega pridjungur (31%) i medallagi.

1
Mikio |

Frekar mikid 6%

i medallagi

Frekar litid

Ekkert F 1%

Mynd 29. Ef ja - er tekid mid af heildarstefnu og framtidarsyn fyrirtakis eda stofnunar vid
skipulag fraedslumala?

Steersti hluti (65%) peirra sem bar abyrgd a starfsproun var med fra upphafi vid

skipulag freedslumala og meirihlutinn (82%) adur en skipulagsferlinu lykur (Mynd 30).
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{ upphafi

I H

A sidari stigum 17%

A framkvaemdastigi 12%

Engin samrad

E'I'

Mynd 30. Ef ja - @ hvada stigi kemur abyrgdarmadur starfspréunar ad préun heildarstefnu og
framtidarsynar?

4.4.2 Meginabyrgd a stefnumarkandi akvérounum
Mynd 31 synir ad hja rumlega helmingi (56%) fyrirteekja og stofnana baru almennir
stjiérnendur megindbyrgd 4 stefnumarkandi dkvoréunum um starfspréun en mannauds-

svid hja 44%.

H Mannaudssvid

B Mannaudssvid hefur samrad
vid almenna stjornendur

i Almennir stjérnendur hafa
samrad vid mannaudssvio

L Almennir stjérnendur

Mynd 31. Hver ber meginabyrgd a stefnumarkandi akvérdunum um starfspréun starfsmanna?

4.4.3 Helstu ahrifapaettir

Radandi peettir vid akvardanatoku starfspréunar voru: parfir fyrirtaekis eda stofnunar a
hverjum tima (67%), dskir starfsmanna (58%) og stefna og framtidarsyn (33%) (Mynd
32).
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Oskir starfsmanna g0
Frammistada i starfi

barfir fyrirtaekis __

Stefna og syn

Namskeidaframbod

Annad 4%

Mynd 32. Hvada peettir hafa helst ahrif 4 dkvardanatéku um starfspréun? (Veldu 1-2 atridi)

4.4.4 Meginverkefni
Mestur timi abyrgdarmanna starfsprounar fer i freedslumal (64%), skipulag og fram-

kvaemd (60%) og starfspréun (49%) (Mynd 33).

Starfsproun 1_1--1%_
Freedslumal _ 64%
Stefnumorkun _
Skipulag og framkvaemd _ 60%

Préunarverkefni  |vs/

Innlend og erlend _—_@7_
(o]

samstarfsverkefni

Annad F

Mynd 33. i hvad fer mestur timi vardandi starfspréun starfsmanna? (Nefndu 3 atridi)

4.4.5 Fraedsluazetiun
Mynd 34 synir ad taepur helmingur (45%) fyrirtaekja og stofnana var med skriflega

freedsludeetlun.
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HJa i J3, en ekki skrifleg i Nei

45% 21%

Mynd 34. Er til freedsludzetlun hja fyrirteekinu eda stofnuninni?

4.4.6 Algengustu starfspréunaradferdir
Mynd 35 synir greiningu starfspréunaradferéa i meginflokka. Mest ahersla var &

starfsreynslu (40%) og formlegt nam (28%) en sist samskipti vid reyndari starfsmenn.

Starfsreynsla
Formlegt ndm
20

Mat og endurgjof
(o]

Samskipti vid reyndari starfsmenn
Annad {1%

Mynd 35. Greining starfspréunaradferda i fjéra meginflokka

Mynd 36 synir betur einstakar adferdir sem voru notadar vid starfspréun
starfsmanna. Langflest fyrirtaeki og stofnanir voru ad nota ndmskeid (78%) og breytingar
a nuverandi starfi (64%). Sidan timabundna tilfeerslu (43%), fostrakerfi (41%), flutning

milli deilda (33%), stoduhakkanir (25%) og réttindanam (23%).
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® Utvikkun 4 starfi M Starfaskipti

H Flutningur milli deilda M Stoduhaekkun
M Timabundin tilfaersla H Ndmskeid
i Réttindanam M Sjalfsmat
i Mat og endurgjof yfirmanna i Mat og endurgjof samstarfsmanna
i Fostrakerfi i Markpjalfun
78%

Mynd 36. Hvada adferdir eru helst notadar vid starfspréun starfsmanna? (Merktu vid allt sem
avid)

4.4.7 Fjoldi pjalfunar- og fraedsludaga

Samanburdur 4 mismunandi starfsmannahdépum leidir i 1jés ad flestir (88%)
sérfraedingar, meirihluti (82%) almennra starfsmanna og stor hluti (77%) stjérnenda
fengu prja eda fleiri freedslu- og pjalfunardaga. Stjornendur fengu faesta daga en

sérfraedingar flesta (Mynd 37).

M 1-2 dagar M 3-6 dagar id 7 dagar eda meira
Stjérnendur 23% 42% 6
Sérfredingar WL 45% 43%
Almennir v
18% 48% A%
starfsmenn

Mynd 37. Hversu margir dagar foru i starfsproun starfsmanna a sidasta ari?



begar fjoldi pjalfunar og fraedsludaga er borinn saman vid sidustu fimm ar kemur i
ljos ad meirihluti (63-67%) allra starfsmannahdpa fékk svipadan dagafjolda og
undanfarin 4ar. Hlutfallslega hafdi pjalfunar- og freedsludégum faekkad mest hja
(23%) en fjolgad mest hja almennum

sérfreedingum (25%) og stjornendum

starfsmonnum (17%) (Mynd 38).

M Faerri  EHeldurferri W Svipad i Heldur fleiri L Fleiri dagar

Stjérnendur K0TS

Sérfreedingar BEPLARNELZ

Almennir

0,
starfsmenn —

7%

Mynd 38. Er pad svipadur fjoldi daga og sidastlidin fimm ar?

4.4.8 Timasetning pjalfunar og fraedslu
Mynd 39 synir ad pjalfun og fraedsla fer yfirleitt fram a vinnutima i 6llum starfsmanna-
hépum. bjalfun & vinnutima var mest notud hja almennum starfsmonnum (72%) en sist

hja stjérnendum (58%).

H A vinnutima

|

H Utan vinnutima i Badi

1%

Stjérnendur

Sérfraedingar

Almennir
starfsmenn

Mynd 39. A hvada tima fer pjalfun og fraedsla helst fram?
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4.4.9 Fjarmagn til pjalfunar og fraedslu
Fjarmagn til starfspréunar var minna eda heldur minna en undanfarin fimm ar hja

teplega helmingi (44%) fyrirteekja og stofnana (Mynd 40).

Minna - | G

Heldur minna %

Svipad 41%

Heldur meira
Meira F 2%

Mynd 40. Hversu miklu fjarmagni var radstafad til starfsprounar a sidasta ari borid saman vid
sidastlidin fimm ar?

4.4.10 Txkifaeri starfsmanna til starfspréunar
Meira en helmingur (53-58%) patttakenda taldi ad taekifzeri stjérnenda og sérfraedinga
veeru god eda frekar géd en taepur helmingur (45%) taldi hins vegar ad taekifeeri

almennra starfsmanna vaeru géd eda frekar géd (Mynd 41).

HG63 HFrekargéd Himedallagi i Frekar takmérkud i Takmorkud

Stjornendur

Sérfraedingar

Almennir
starfsmenn

Mynd 41. Hvernig eru txkifzaeri starfsmanna til starfspréunar?
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4.4.11 bekking starfsmanna a taekifeerum til starfspréunar
Langflestir (80-83%) patttakendur toldu ad stjérnendur og sérfraedingar pekktu taekifeeri
sin til starfspréunar vel eda frekar vel en rimlega helmingur (59%) almennra starfs-

manna (Mynd 42).

H Vel H Frekar vel H Hvorki né i Frekar illa la

Stjérnendur

Sérfraedingar

Almennir
starfsmenn

Mynd 42. bekkja starfsmenn moguleika sina til starfspréunar?

4.4.12 Frammist6dumat
Minna en helmingur (42%) fyrirtaekja og stofnana baud upp a reglulegt og formlegt
frammistodumat (Mynd 43).

HJa i Nei

42% 58%

Mynd 43. Er bodid upp a reglulegt og formlegt frammistodumat?

Mynd 44 synir nanari skiptingu milli mismunandi starfsmannahdépa hja peim
fyrirtaekjum og stofnunum sem budu upp a reglulegt og formlegt frammist6dumat. Voru
stjérnendur og sérfraedingar liklegri til fara allir i frammistédumat heldur en almennir

starfsmenn.
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H 100% M 50-99% i 49% eda minna

|

Stjérnendur

Sérfraedingar

Almennir
starfsmenn

Mynd 44. Ef ja - hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i frammistodumat?

4.4.13 Starfsmannasamtol
Meirihluti (80%) fyrirteekja og stofnana baud upp a regluleg og formleg starfsmanna-

samtol (Mynd 45).

M3 i Nei

80% PA

Mynd 45. Er bodid upp a regluleg og formleg starfsmannasamtol?

Mynd 46 synir nanari skiptingu milli mismunandi starfsmannahdpa hja peim
fyrirtekjum og stofnunum sem budu upp a regluleg og formleg starfsmannasamtol.
Sérfraedingar og stjornendur voru liklegri til ad fara allir i starfsmannasamtél heldur en
almennir starfsmenn. Hja um helmingi (50-53%) fyrirteekja og stofnana féru allir
stjérnendur og sérfraedingar i starfsmannasamtdl en almennir starfsmenn hja minna en

helmingi (46%).
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H 100% M 50-99% 4 49% eda minna

Stjérnendur 50% 34% 6%

ILn
L X

Sérfraedingar 53% 42%

Almennir

46% 41% b
starfsmenn

Mynd 46. Ef ja - hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i starfsmannasamtol?

4.4.14 Einstaklingsmioud markmid i starfsproun

Sérfraedingar og stjérnendur voru liklegri til ad setja sér malanleg markmid eda hafa
markvissa eftirfylgni vid maelanleg markmid heldur en almennir starfsmenn. Meirihluti
(61%) almennra starfsmanna, yfir helmingur (58%) stjérnenda og riflega helmingur
(54%) sérfredinga settu sér hins vegar engin markmid eda engin maelanleg markmid

(Mynd 47).

H Markuviss eftirfylgni vid maelanleg markmid
H Mzlanleg markmid

i Engin maelanleg markmid

L Engin markmid

Stjérnendur

Sérfreedingar

Almennir
starfsmenn

Mynd 47. Setja starfsmenn sér einstaklingsmioud markmid vardandi starfspréun?
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4.4.15 Megineinkenni starfsprounar

patttakendur voru bednir um ad taka afstddu til tiu fullyrdinga med tvo svarmoéguleika
sem lystu annars vegar hefdbundnum starfsferli og hins vegar éhefdbundnum. Daemi
um fullyrdingu: ,Hvort skiptir starfsoryggi eda si- og endurmenntun starfsmenn meira
mali?“ patttakendur voldu pad svar sem lysti best starfspréun i peirra fyrirtaeki eda
stofnun. Svarmoguleikarnir liggja samsifa i textaboxum (Mynd 48 og Mynd 49).
Fullyrdingar i textaboxi vinstra megin lysa hef6bundnum starfsferli og var svartur litur
notadur a présentutdlur & skyringamynd til adgreiningar. Fullyrdingar i textaboxi haegra
megin lysa aftur & moti dhefdbundnum starfsferli og var hvitur litur notadur &
prosentutolur & skyringamynd til adgreiningar.

Allir starfsmannahdpar hofdu starfad lengi hja fyrirtaekinu eda stofnuninni og skiptir
starfsoryggi pa meira mali en si- og endurmenntun. Langflestir fylgdu linulegum,
|66réttum starfsferli og attu takmarkada moguleika & tilfeerslum i starfi. Meiri dhersla
var a larétta tilfaerslu i starfi heldur en 16drétta i 6llum starfsmannahdpum en mest hja
stjiéornendum. Almennt var meiri ahersla [6gd a frammistédu i 6llum starfsmannahdpum
heldur en hollustu og var arangur yfirleitt einstaklingsmidadur en sist hja almennum
starfsmonnum. Faerni stjornenda matti yfirfeera 4 mismunandi adsteedur en feerni
almennra starfsmanna midadist frekar vid parfir fyrirtaekis eda stofnunar. Mikil dhersla
var 16gd 4 samskipti og starfsreynslu hja stjérnendum en meiri dhersla var 16gd &
formlega pjalfun i starfi hja almennum starfsménnum. Sidasta fullyréingin baud upp a
brja svarmoguleika og var dbyrgd a starfsferli yfirleitt sameiginleg hja starfsmanni og

fyrirtaeki i 6llum starfsmannahdépum.
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M Starfsoryggi

i Starfa lengi hja fyrirtaekinu/stofnuninni
M Linulegur starfsferill

M Moguleikar 3 tilfeerslu eru takmarkadir
i Hollusta starfsmanna

i Faerni midast vid parfir fyrirtaekis/stofnunar

H Si- og endurmenntun

M Starfa hja morgum fyrirtaekjum/stofnunum
Starfsferill er i spiral

H Moguleikar a tilfeerslu eru gédir

M Frammistada starfsmanna

Faerni ma yfirfeera @ mismunandi adstaedur

19%

Stjérnendur

Sérfraedingar

Almennir
starfsmenn

16% 43% )

Mynd 48. Hvada fullyrdingar lysa best starfsproun i pinu fyrirtaeki eda stofnun?

M Lodrétt tilfeersla i starfi

M Ahersla er & formlega pjalfun i starfi

i Arangur: haerri laun og stoduhaekkun

M Abyrgd a starfsferli er hja fyrirtaeki/stofnun

i Abyrgd a starfsferli liggur hja badum

M Larétt tilfeersla i starfi
i Ahersla er 4 samskipti og starfsreynslu
i Arangur: einstaklingsmidadur

M Abyrgd a starfsferli er hja starfsmanni

Stjérnendur

24%

71%

15%

Sérfraedingar 70%

60% -

85% 15% 70%

Almennir
starfsmenn

15%

58%

Mynd 49. Framhald - Hvada fullyrdingar lysa best starfsproun i pinu fyrirtaeki eda stofnun?
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4.5 Hverijar telur pu vera helstu askoranir i starfspréun naestu arin?

[ lokin var opin spurning par sem patttakendur voru spurdir um helstu askoranir i
starfspréoun naestu arin. Svorin virdast nokkud litud af erfidu starfsumhverfi. Til deemis:
»,a0 halda sjé i pjalfun og starfspréun og taka um leid & sparnadarkréfum®, ,,ad halda
godu starfsfolki pegar samkeppni um haefasta starfsfolkid fer aftur af stad”, ,mannekla
hamlar starfspréoun” og ,,ad efla folk i starfi an pess ad launahakkanir og stéduhaekkanir
séu i bodi.” Einnig matti greina mikinn ahuga og metnad til ad efla starfspréun og gera
hana stefnumidadri. Til deemis: ,,meta gildi starfspréunar og peim arangri sem hdn hefur
skilad undanfarin ar“, ,Vinna starfspréounarasetlun fyrir sveitarfélagid i heild og alla
vinnustadi pess. Virkja starfspréunarasetlun og gera starfsmenn medvitada um tilvist
hennar og tilgang”, ,ad starfsmenn setji sér skrifleg markmid“, ,feera starfspréunina
med markvissum heetti undir stjéorn mannaudsstjéra“ og ,koma & betra skipulagi og
studla ad meiri hvatningu til almennrar patttoku i si- og endurmenntun og abyrgd a

eigin starfspréun.”
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5. Umrae0da

Mismikil dhersla og skilningur er medal peirra sem styra fyrirteekjum og stofnunum a
mikilvaegi starfspréunar sem til pessa hefur litid verid rannsokud hér a landi utan Cranet
kannana. bad er pvi oft & brattann ad sakja fyrir pa sem bera abyrgd & starfspréoun
starfsmanna og hefur stadan sist batnad eftir ad kreppan skall & par sem dregid hefur
verulega ur fjarveitingum til starfspréounar hja morgum fyrirtaekjum og stofnunum.
Meginmarkmid rannsdknarinnar var ad kanna stodu starfspréunar i islenskum fyrir-
teekjum og stofnunum. Hér verdur farid yfir hvernig nidurstédur rannséknarinnar svara
pbeim spurningum sem lagdar voru til grundvallar i upphafi. Gerdur er samanburdur vid
Cranet og fleiri rannséknir eftir pvi sem vid 4 og dregnar alyktanir af nidurstodum. Farid
er yfir helstu annmarka rannsdknarinnar og reifadar hugmyndir ad frekari rannséknum.
Rafraenn spurningalisti var sendur til 154 fyrirtaekja og stofnana og var svarhlutfall
57% sem er i samraemi vid Cranet (2006) en haerra en i Cranet (2009; 2004). bar sem
ekki var um slembildrtak ad reeda parf ad hafa i huga ad urtakid endurspeglar ekki
endilega pydid og pvi erfitt ad alhaefa um nidurstédur an frekari rannsokna.
Samanburdur vid Cranet og adrar rannséknir eykur hins vegar areidanleika rannsdéknar.
Til ad kanna hversu daemigert val a patttakendum er fyrir pydid med tilliti til
atvinnugreina var samsetning fyrirtaekja og stofnana borin saman vid samsetningu pydis
ur Cranet (2009). Samsetning fyrirtaekja og stofnana vék adeins fra samsetningu Cranet
bydis og tilheyrdu heldur fleiri verslun og pjénustugreinum og opinberri pjonustu og
stjérnsyslu en nokkud faerri tilheyrdu frumvinnslu, idnadi og orkumalum en i hlutfalli
bydis. Hafa parf i huga ad urtak pessarar rannsdknar byggir ekki a alveg sama pydi og i
Cranet (2009) par sem hun neer til minni fyrirtaekja og stofnana. Pad ma pvi leida likum
ad pvi ad i mannaflsfrekum greinum frumvinnslu, i6nadar og orkumala laekki hlutfall
beirrar atvinnugreinar i samsetningu pydis sem skodar minni fyrirtaeki og stofnanir og
hakki ad sama skapi hlutfall annarra atvinnugreina. Samsetning fyrirtaekja og stofnana i
bessari rannsokn endurspeglar pvi raunveruleikann liklega betur heldur en pydi ur

Cranet gefur til kynna.

Samsetning fyrirtaekja og stofnana var apekk og i Cranet (2009). Rumlega helmingur
(53%) peirra var i einkaeigu, 41% i eigu rikis eda sveitarfélaga, 5% i blandadri eigu

opinberra og einkaadila og 1% voru ekki rekin i hagnadarskyni. Skipting fyrirtaekja og
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stofnana eftir staerd synir ad flest (31%) fyrirtaeki og stofnanir voru med 69 starfsmenn
eda faerri en faest (20%) med 70-149 starfsmenn. bar sem einum minni flokk var baett
vid | pessari rannsékn var skipting i Cranet (2009) 6nnur. bar var taeplega helmingur
(44%) fyrirteekja og stofnana var med 70-149 starfsmenn, riflega fjordungur (28%) med
150-299 starfsmenn og jafnmargir (28%) med 300 eda fleiri starfsmenn. Eftir ad kreppan
skall @ med tilheyrandi nidurskurdi hefur starfsménnum vida feekkad og liklegt ad

einhver fyrirtaeki og stofnanir hafi faerst i minni flokka.

5.1 Hverjir bera abyrgd a starfspréun starfsmanna?

Koénnuninni var beint til dbyrgdarmanns starfsprounar og reyndust flestir (84%)
patttakendur bera pa dbyrgd og var kynjamunur litill. Flestir (75%) patttakendur voru a
aldrinum 31-50 ara og teepur fjérdungur (22%) 4 aldrinum 51-60 dra sem er svipud
aldursdreifing og i rannsékn Signyjar Bjargar Sigurjénsddttur (2009). Karlar voru
hlutfallslega eldri en konur en meirihluti (73%) peirra var 4 aldrinum 41-60 ara en flestar
(82%) konur voru & aldrinum 31-50 4ra sem er einnig i samraemi vid rannsékn Signyjar
Bjargar. Menntun peirra sem bera abyrgd a starfspréun var meiri en peirra sem bera
ekki pa abyrgd. Langflestir (87%) hofdu lokid haskdlandami, meira en helmingur (58%)
meistaranami og 1% doktorsndmi. Meira en helmingur (58%) patttakenda hafdi lokid
sinni haestu gradu af félagsvisindasvidi en nanari skipting eftir deildum syndi ad flestir
(42%) luku nami ur vidskiptafreedideild. Petta eru sambaerilegar nidurstédur og i Cranet
(2009) og hja Signyju Bjorgu Sigurjonsdoéttur (2009). Pad vekur nokkra athygli hversu
hatt hlutfall peirra sem bera dbyrgd a starfspréun var ar vidskiptafraedideild samanborid
vid til deemis kennaradeild og uppeldis- og menntunarfraedideild. Er petta umhugsunar-
vert og endurspeglar mogulega stoédu starfsprounar innan fyrirtaekja og stofnana.
Erlendar rannséknir gefa til kynna ad freedilegur grunnur peirra sem hanna, meta og
styra pjalfun og fraedslu sé oft ekki naegur (Salas, 2003). bad ma pvi velta fyrir sér hvort
beir sem bera abyrgd a starfspréun beri jafnframt abyrgd a fleiri svibum sem krefjast
annars konar fraedigrunns? Ef naudsynlegur freedigrunnur er ekki til stadar er mikilvaegt
ad beeta ur pvi med pvi ad rada einstakling med rétta grunninn eda leita

sérfreediradgjafar.
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Algengustu starfsheiti patttakenda voru starfsmannastjori (27%), framkveemdastjori
(20%) og mannaudsstjori (16%) en fair (11%) voru titladir starfspréounar- eda fraedslu-
stjorar. Allir starfspréounar- og fraedslustjérar baru abyrgd a starfspréun starfsmanna en
framkvaemdastjorar baru sist (78%) pa abyrgd. begar menntun var skodud ut frd
starfsheitum kom i ljé6s ad mannaudsstjorar hofdu mestu menntunina en langflestir
(92%) hofdu lokid haskélanami og mikill meirihluti (71%) meistaranami. Forstédumenn
hofdu aftur & moti minnstu menntunina en meirihluti (66%) peirra hafdi lokid
haskélapréfi og rimur helmingur (56%) meistaraproéfi. betta kemur ekki @ dvart par sem
mannaudsstjori var medal algengustu starfsheita kvenna sem hafa verid duglegri en

karlar ad saekja sér menntun.

5.2 Hvad einkennir starfsferil a nyrri 6ld?
patttakendur svorudu nokkrum spurningum um eigin starfsferil og 16gdu svo mat &

starfsferil priggja starfsmannahdpa i sinu fyrirteeki eda stofnun.

Meirihluti (84%) patttakenda taldi starfsferil sinn vera hefdbundinn. Ohefdbundinn
starfsferill var algengari hja peim sem voru yngri en peim eldri og hja kérlum en konum.
Peir sem voru med meiri menntun voru liklegri til ad eiga éhefébundinn starfsferil
heldur en peir sem héfdu minni menntun og veeri ahugavert ad skoda pad nanar. beir
sem toldu starfsferil sinn dhefdbundinn voru liklegri til ad hafa unnid @ mérgum st6dum
og unnid skemur hja ndverandi fyrirtaeki eda stofnun heldur en peir sem téldu starfsferil
sinn hefébundinn sem er i samraemi vid freedin. Samanburdur vid rannsékn Signyjar
Bjargar Sigurjonsdéttur (2009) gefur til kynna ad starfsaldur innan fyrirtaekja og stofnana
hafi haekkad nokkud sem kemur ekki 4 évart i ljési astands & vinnumarkadi. Ahugavert er

ad kanna hvort starfsaldur laekki aftur pegar draga fer ur dhrifum kreppunnar.

Nidurstodur benda til ad meirihluti starfsmanna fylgi hefdbundnum, linulegum,
[6dréttum starfsferli sem einkennist af porf fyrir starfsoryggi, faum vinnustédum, haum
starfsaldri og takmorkudum moguleikum 3 tilfaerslu i starfi. Hins vegar matti greina
einkenni um o&hefébundinn starfsferil sem tengja ma breytingum & starfsumhverfi
fyrirteekja og stofnana. Til ad mynda var frammistada starfsmanna fyrirtaekjum og
stofnunum mikilveegari en hollusta peirra og abyrgd a starfsferli var yfirleitt sameiginleg.

Ahersla var & samskipti og starfsreynslu, larétta tilfeerslur i starfi og einstaklingsmidadan
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arangur. Nanar verdur fjallad um pessar nidurstodur i umfjollun um mun a starfspréun

mismunandi starfsmannahdpa.

5.3 Hversu stefnumidud er starfspréunin?
Farid er yfir helstu nidurstodur um starfspréun i fyrirtaekjum og stofnunum og leitad

svara vi0 pvi hvort starfspréunin sé stefnumidud.

Flest (94%) fyrirteeki og stofnanir hofdu sett sér heildarstefnu og framtidarsyn og
hafdi meirihlutinn (78%) gert pad skriflega sem er i samraemi vid Cranet (2009). Rimlega
helmingur (56%) fyrirteekja og stofnana nyttu sér heildarstefnu og framtidarsyn mikid
eda frekar mikid vid skipulag starfspréounar og var meirihluti (65%) abyrgdarmanna
starfsprounar med frd upphafi skipulags. Meirihluti (66%) fyrirtaekja og stofnana var
med fraedsludaetlun og hafdi teepur helmingur (45%) gert skriflega datlun. bad vekur
nokkra athygli ad heildarstefna og framtidarsyn hja taepum fjéoroungi (22%) fyrirtaekja og
stofnana og fraedsludaetlun hja meira en helmingi (55%) voru ekki skriflegar. Pad er pvi

talsvert svigram til ad baeta um betur og gera starfid stefnumidadra.

Almennir stjérnendur baru meginabyrgd a stefnumarkandi akvoréunum um starfs-
bréun hja rimlega helmingi (56%) fyrirtekja og stofnana en mannaudssvid hja minna en
helmingi (44%) sem er i samraemi vid Cranet (2009). Svo virdist sem abyrgd almennra
stjérnenda sé meiri hér a landi en vida annars stadar. Nidurstodur CIPD (2010) um
hverjir bera megindbyrgd 4 starfspréun i fyrirteekjum og stofnunum benda til ad
sérfreedingar i fraedslu og faernipréun beri helst dbyrgd (33%), sidan stjérnendur (20%),
bd mannaudsdeild (19%), almennir stjornendur (18%) og starfsmenn sjalfir (10%). Vid
akvardanatoku um starfspréun starfsmanna var helst (67%) horft til parfa fyrirteekja eda
stofnana og dska starfsmanna. Samanburdur vid Cranet (2009) bendir til ad parfir
fyrirtaekis eda stofnunar, dskir starfsmanna, stefna og framtidarsyn hafi meiri ahrif en
adur og ad mjog hafi dregid ur ahrifum frammistédu i starfi. Abyrgdarmenn starfs-
préunar eyddu mestum tima i freedslumal, skipulag og framkveemd og starfspréun.
Takmorkudum tima var aftur & moti varid i stefnumorkun, préunarverkefni og innlend
og erlend samstarfsverkefni sem er mikilvaegt ad sinna til ad nd betri drangri og gera

starfspréunina stefnumidadri.
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Greining starfspréunaradferda i meginflokka samkvaemt Noe o.fl. (2006) gefur til
kynna ad mest dhersla sé 3&: starfsreynslu (40%), formlegt nam (28%) og mat og
endurgjof (20%) en minna sé lagt upp ur samskiptum vid reyndari starfsmenn (12%).
Algengustu starfspréunaradferdirnar voru: ndmskeid (78%), breyting 4 ndverandi starfi
(64%), mat og endurgjof yfirmanna (43%) og fostrakerfi (41%). Samkvaemt nidurstdodum
CIPD (2010) eru algengustu starfspréunaradferdirnar: innanhidsndmskeid (56%),
markpjalfun millistjiérnenda (51%), starfspjalfun (30%) og starfaskipti (30%). Namskeid
njota mikilla vinsaelda hér & landi en nidurstédur Unu Bjargar Bjarnadottur (2008) gefa
til kynna ad adeins rumur fjérdungur (27%) kennara telji ad ndamskeid ein og sér gagnist
beim sem leid til endurmenntunar. Reynsla og pekking starfsmanna sé misjéfn og pvi
henti namskeid misvel. Er pad i samraemi vid erlendar rannséknir (t.d. Colquitt o.fl,,
2000; Noe og Colquitt, 2002; Tannenbaum, 2002) sem benda til ad pegar starfsmenn
eru sendir 8 namskeid séu peir misdhugasamir vegna 6liks bakgrunns, reynslu og faerni
sem hafi ahrif 4 leerdom peirra og yfirfaerslu. Jafnframt ad hvatning geti haft ahrif 3
hversu mikill lz&erdédmur a sér stad og hvort yfirfaersla verdi i storf. Nidurstédur Zaleska
og de Menezes (2007) benda til ad breyting hafi ordid a starfspréun starfsmanna og i
stad formlegrar pjalfunar laeri starfsmenn mest & 6grandi verkefnum og markpjalfun
naesta yfirmanns. Taepur helmingur (45%) fyrirtekja og stofnana eyddi minna eda
heldur minna fjarmagni i starfspréun starfsmanna en undanfarin ar sem er i samrami
vid nidurstodur CIPD (2010) og ASTD (2009). S6mu rannsdknir syndu ad fyrirtaeki og
stofnanir reyna ad bregdast vid med pvi ad vera stefnumidadri til ad tryggja ad
fjarfesting peirra skili sér og nota hagkveemari adferdir, svo sem innanhusfraedslu.
Innanhusfreedsla er ad morgu leyti dhugaverd leid pvi fyrir utan ad draga ur kostnadi
med pvi ad nyta pann mannaud og pekkingu sem fyrirfinnst innanhudss bydur hdn upp 3
moguleika til ad meeta misjofnum porfum starfsmanna, baeta eftirfylgni og tryggja

yfirfaerslu pekkingar i storf.

Greining @ meginpattum starfsprounarkerfa samkvaemt likani Noe (2005) bendir til ad
starfspréunarkerfi séu almennt litid préud. begar meginpeettirnir fjorir: sjalfsmat,
stodumat, markmidasetning og framkveemdaaesetlun eru skodadir voru adeins 18%
fyrirteekja og stofnana ad nyta sjalfsmat i starfspréun starfsmanna. Stédumat byggdi
helst @ mati og endurgjof yfirmanna (43%) en faerri nyttu sér mat og endurgjof

starfsmanna (12%). Frammist6dumat var notad til ad reeda mat yfirmanns a8 frammi-
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st6du og veita endurgjof en minna en helmingur (42%) fyrirtaekja og stofnana baud upp
a reglulegt og formlegt frammist6dumat. Flest (80%) fyrirtaeki og stofnanir budu hins
vegar upp a regluleg og formleg starfsmannasamtol. Meira en helmingur (58%) starfs-

manna setti sér engin maelanleg markmid eda engin markmid vardandi starfspréun.

5.4 Er starfspréoun mismunandi starfsmannahdpa dlik?
Hér eru skodadar nidurstodur er varda starfspréun dlikra starfsmannahdpa og leitad

svara hvort munur sé 3 starfspréun stjornenda, sérfraedinga og almennra starfsmanna.

Starfsproun fér ad mestu fram & vinnutima i 6llum starfsmannahdépum en sist hja
stjérnendum. Sérfraedingar og almennir starfsmenn fengu flesta pjalfunar- og fraedslu-
daga en meirihluti (82-88%) peirra fékk prja eda fleiri daga en hlutfall stjornenda var
heldur laegra (77%). Hlutfallslega haféi pjalfunar- og freedsludéogum faekkad mest hja
sérfreedingum (25%) og stjornendum (23%) en fj6lgad mest hja almennum
starfsménnum (17%). Meirihluti (63-67%) allra starfsmannahdpa var hins vegar ad fa
svipadan dagafjolda og sidustu misseri. Samanburdur vid Cranet (2009) bendir til ad
bjalfunardogum hafdi fjolgad nokkud hja sérfreedingum en til muna hja almennum
starfsmonnum en hafa parf i huga ad mismunandi flokkun a starfsmannahdépum getur
haft ahrif & nidurstédur. Visbendingar eru um ad fyrirteeki og stofnanir séu ad nyta
hagkvaemari starfsprounaradferdir par sem fraedslu- og pjalfunardéogum faekkadi adeins
ad medaltali um taepan fjérdung (23%) pratt fyrir ad teepur helmingur fyrirtaekja og

stofnana setti minna fjarmagn i starfspréun starfsmanna.

bPad vekur athygli ad teekifeeri almennra starfsmanna til starfspréounar og pekking
beirra @ peim var talsvert lakari heldur en medal stjérnenda og sérfreedinga. Er pad i
samrami vid erlendar rannsdknir sem benda til ad pjalfun fyrirtaekja og stofnana midist
vid parfir stjornenda og sérfreedinga og almennir starfsmenn fai faerri teekifeeri (Harrison
og Kessels, 2004; Tannenbaum, 2002). Hér er pvi svigrum til gera betur. Sérfraedingar og
stjérnendur voru liklegri til ad setja sér maelanleg markmid eda hafa markvissa eftirfylgni
vid maelanleg markmid heldur en almennir starfsmenn en meirihlutinn (54-61%) i 6llum
hopum setti sér hins vegar engin markmid eda engin maelanleg markmid. Er pad heldur

leegra hlutfall en i Cranet (2009) sem bendir til ad fyrirtaeki og stofnanir hafi tekid sig a.
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Minna en helmingur (42%) fyrirteekja og stofnana baud upp & reglulegt og formlegt
frammistodumat sem er i samraemi vid Cranet (2009). Frammistodumat var helst til
stadar fyrir stjérnendur og sérfreedinga en i Cranet (2009) var frammist6dumat
algengast hja sérfreedingum. Pad bendir til ad framprdéun hafi ordid medal stjornenda en
betur ma ef duga skal og svigrdm til ad gera betur i 6llum starfsmannahépum. Meirihluti
(80%) fyrirtaekja og stofnana baud upp a regluleg og formleg starfsmannasamtdél sem er
nokkud heaerra en i Cranet (2009). Starfsmannasamtoél voru helst til stadar fyrir sérfreed-
inga og stjéornendur en sidur fyrir almenna starfsmenn sem er i samraemi vid Cranet
(2009). Samtolum vid stjornendur hafdi hins vegar faeekkadi nokkud. Starfsmannasamtol
eru nokkud utbreidd medal fyrirteekja og stofnana pod ekki fari fram reglulegt og
formlegt frammist6dumat. Starfsmannasamtél hér & landi vir6ast einskordast vid
starfsproun og eflingu 4@ samskiptum en erlendis er hins vegar vida litid a starfsmanna-

samtol og frammistodumat sem sama hlutinn (Arney Einarsdéttir o.fl., 2009).

Allir starfsmannahdpar fylgdu hefdbundnum starfsferli en almennir starfsmenn pé
sérstaklega. Nokkrar visbendingar voru um d&hefdbundinn starfsferill sér i lagi hja
stjérnendum. Starfsoryggi skiptir alla hépa meira mali en si- og endurmenntun en mest
almenna starfsmenn sem kemur ekki a évart i ljési astands @ vinnumarkadi par sem félk
er hraett um sin storf. Allir starfsmannahépar fylgdu linulegum og 16dréttum starfsferli
og hofdu starfad lengi hja fyrirteekinu eda stofnuninni sem er i samraemi vid
hefdbundinn starfsferil en pad atti pé sist vid almenna starfsmenn. Moguleikar 3
tilfeerslum i starfi voru takmarkadir og meiri dhersla var a larétta tilfaerslu heldur en
[6drétta i Ollum starfsmannahdépum en pd mest hja stjérnendum. Pad kemur ekki &
6vart par sem peir eru komnir efst i skipuritid og eiga pvi minni moguleika & tilfeerslum
en almennir starfsmenn. Meiri dhersla var 16g6 4 frammistodu og einstaklingsmidadan
arangur i Ollum starfsmannahdpum heldur en hollustu sem lysir éhefdbundnum
starfsferli en pad atti sist vid almenna starfsmenn. Faerni stjérnenda matti yfirfaera 3
mismunandi adstedur en faerni almennra starfsmanna midadist aftur 3 moti frekar vid
barfir fyrirtaekis eda stofnunar sem er lysandi fyrir hefdbundinn starfsferil. Ahersla var &
samskipti og starfsreynslu hja stjornendum og sérfraedingum en formlega pjalfun hja
almennum starfsménnum sem lysir hefdbundnum starfsferli. betta er i samraemi vid
nidurstédur Noe (2005) um ad proun midist vid stjérnendur og sérfreedinga en almennir

starfsmenn fai frekar hefdbundna pjalfun til ad baeta faerni sina. Abyrgd 4 starfsferli var
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yfirleitt sameiginleg hja starfsmanni og fyrirtaeki eda stofnun i 6llum starfsmannahépum
sem er i samraemi vid éhefdbundinn starfsferil og voru stjérnendur liklegastir til ad bera

abyrgd a eigin starfsferli.

5.5 Er munur a starfspréun mismunandi atvinnugreina?
Farid er yfir helstu nidurstédur um starfspréun i mismunandi atvinnugreinum og kannad
hvad greinir paer ad. Fyrst verdur sagt fra nidurstodum um starfsferil patttakenda en

sidan farid yfir starfspréun starfsmanna.

patttakendur i frumvinnslu, idnadi og orkumalum toldu starfsferil sinn frekar (91%)
hefdbundinn en pétttakendur Gr 68rum atvinnugreinum (84%). Ymsar skyringar geta
verid & pvi en Werner og DeSimone (2009) hafa bent & ad sum fyrirteeki og
atvinnugreinar falli betur ad hefdbundnum starfspréunarlikonum heldur en peim nyrri.
Starfsaldur patttakenda i frumvinnslu, idnadi og orkumalum var har sem er i samreemi
vid hefébundinn starfsferil en langflestir (81%) patttakendur hofdu starfad i 4 ar eda
lengur hja fyrirtaekinu eda stofnuninni sem er haerra hlutfall en i 6drum atvinnugreinum.
Menntun patttakenda var mest i verslun, pjonustu, ferdapjénustu, samgodngum,
upplysingataekni og fjarmalum en par hofdu langflestir (90%) lokid haskdlanami, meira
en helmingur (56%) meistarandmi og 3% doktorsnami. Menntun patttakenda var aftur a
moti minnst i frumvinnslu, idnadi og orkumalum par sem rimlega helmingur (54%)
patttakenda hafdi lokid hdaskolandmi og riflega pridjungur (36%) meistarandmi.
Ahugavert er ad skoda petta frekar en petta er i samraemi vid nidurstddur um ad peir
sem hafa minni menntun séu liklegri til ad fylgja hefdbundnum starfsferli en peir sem
hafa meiri menntun.

Fyrirtaeki og stofnanir i verslun og pjénustu, ferapjénustu, samgdngum, upplysinga-
teekni og fjarmalum hofdu oll sett sér heildstaeda stefnu og framtidarsyn og voru flest
(82%) med paer skriflegar. Fyrirtaeki og stofnanir i frumvinnslu, idnadi og orkumalum
hofou sist (80%) markad sér heildarstefnu og framtidarsyn en meirihlutinn (60%) var po
med peer skriflegar. Er pad nokkru laegra en i Cranet (2009) par sem opinberar stofnanir
voru liklegastar (85%) til ad vera med skriflega stefnu en fyrirtaeki og stofnanir i
frumvinnslu, idnadi og orkumalum dliklegust (65%). Pessi munur parf ekki endilega ad

benda til ad feerri fyrirtaeki og stofnanir i opinberri pjonustu og stjérnsyslu séu med
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heiladarstefnu og framtidarsyn en adur. Liklegri skyring er ad i uartaki pessarar
rannsoknar eru minni fyrirteeki og stofnanir en i Cranet rannséknum sem voru sidur
likleg til ad vera med heildarstefnu og framtidarsyn en pau steerri. Nyting heildarstefnu
og framtidarsynar vid skipulag starfspréunar var minnst i frumvinnslu, idnadi og
orkumalum en fjérdungur (25%) fyrirteekja og stofnana nytti sér paer frekar litid eda
ekkert. Abkoma dbyrgdarmanns starfspréunar ad préun heildarstefnu og framtidarsynar
var jafnframt minnst i fyrirteekjum og stofnunum i frumvinnslu, idnadi og orkumalum en
hins vegar voru pau helst med (56%) skriflega freedsludatlun en teepur helmingur (39-

47%) fyrirtaekja og stofnana i 66rum greinum. Hér er pvi taekifzeri til ad baeta um betur.

Mest hafdi dregid ur fjarmagni til starfspréunar i opinberri pjénustu og stjérnsyslu
bar sem taepur helmingur (48%) stofnana setti minna fjarmagn i starfspréun samanborid
vid sidustu fimm ar. Talsverdur (40-44%) samdrattur vard einnig i 68rum greinum en par
jok aftur & méti teepur fjéordungur (21-22%) fyrirtaekja og stofnana vid starfsproun
starfsmanna samanborid vid fyrri ar. bessi 6liku vidbrogd vekja nokkra athygli og veeri

adhugavert ad skoda betur hvad liggur par ad baki.

Helstu &ahrifapeettir vid akvardanatoku um starfspréun i opinberri pjénustu og
stjérnsyslu voru dskir starfsmanna og parfir stofnunar sem er i samreemi vid Cranet
(2009). En hatt hlutfall & dskum starfsmanna skyrist mogulega 4 téluverdu frambodi
fyrirlestra- og ndmskeida sem starfsmenn geta oft valid um. barfir fyrirteekja og
stofnana, oskir starfsmanna og stefna og framtidarsyn voru radandi i frumvinnslu, idnadi
og orkumalum og i verslun og pjénustu, ferdapjénustu, samgéngum, upplysingataekni og
fjdrmdlum en i Cranet (2009) var hins vegar helst litid til frammistodu i starfi, parfa
fyrirtaekja eda stofnana og dska starfsmanna. Pad vekur athygli ad frammistada i starfi
sem til pessa hefur verid helsti ahrifapattur i akvardanatéku um starfspréun hafdi na litil
ahrif og verdur pvi frédlegt ad sja i naestu Cranet konnunum hvort um aherslubreytingu

sé ad raeda eda timabundin ahrif vegna kreppunnar.

Frammistodumat var mest (65%) notad i verslun og pjonustu, ferdapjonustu,
samgongum, upplysingateekni og fjdrmalum, sidan (56%) frumvinnslu, idnadi og orku-
malum en minnst (17%) i opinberri pjonustu og stjérnsyslu. Samanburdur vid Cranet
(2009) bendir til talsverdrar aukningar & frammistédumati i verslunar- og pjonustu-

geiranum og i frumvinnslu, idnadi og orkumalum en faekkunar i opinberri pjonustu og
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stjornsyslu. Moguleg skyring & pvi ad dregid hefur Ur frammistédumati i opinberri
bjénustu og stjornsyslu gzeti verid ad par hefur samdrattur 4 fjdrmagni til starfspréunar
verid mestur en jafnframt syndu nidurstédur ad frammist6dumat var minna nytt i
minnstu fyrirtaekjunum og stofnunum sem meirihluti opinberra stofnana féll undir. Mun
fleiri fyrirtaeki og stofnanir budu upp a starfsmannasamtol heldur en frammistédumat i
Ollum greinum. Starfsmannasamtdl voru algengust (81-82%) i verslunar- og pjonustu-
geiranum og i opinberri pjonustu og stjornsyslu en voru minna (67%) notud i
frumvinnslu, i6nadi og orkumdalum. Samanburdur vid Cranet (2009) gefur til kynna ad
starfsmannasamt6lum hafi fjolgad i frumvinnslu, idnadi og orkumdlum en po sérstaklega

i opinberri pjonustu og stjérnsyslu og ad er virdist 4 kostnad frammistédumats.

5.6 Hefur staerd fyrirtaekja eda stofnana ahrif a starfsproun?
Hér verdur farid yfir helstu nidurstodur er luta ad staerd fyrirtaekja og stofnana og i
hverju meginmunurinn felst. Fyrst verdur fjallad um nidurstodur er varda starfsferil

patttakenda en sidan starfspréun starfsmanna.

Samanburdur atvinnugreina eftir fjdlda starfsmanna syndi ad steerstu fyrirtaekin og
stofnanirnar voru i frumvinnslu og i6nadi en meirihluti peirra (63%) var med 150 eda
fleiri starfsmenn. Minnstu stofnanirnar voru aftur @ méti i opinberri pjénustu og

stjornsyslu par sem meirihluti (60%) peirra var med 149 eda fzerri starfsmenn.

Litill munur var a starfsferli patttakenda eftir steerd fyrirtaekja og stofnana en peir
sem storfudu i steerstu fyrirteekjunum og stofnunum voru liklegastir til ad fylgja
6hefdbundnum starfsferli. Er pad i samraemi vid starfsaldur patttakenda sem var
leegstur i steerstu fyrirtaekjunum og stofnunum. Menntun péatttakenda var mest i
minnstu og staerstu fyrirtaeekjunum og stofnunum en par hofdu flestir (82-89%) lokid
haskélandami og meirihlutinn (65-79%) meistaranami. Menntun patttakenda var aftur a
moti minnst | fyrirteekjum og stofnunum par sem starfsmenn voru 70-149 en

meirihlutinn (72%) hafdi lokid haskélanami og minna en helmingur (44%) meistaranami.

Staerstu (80-91%) fyrirtaekin og stofnanirnar par sem starfsmenn voru 150 eda fleiri
voru liklegri til ad vera med skriflega heildarstefnu og framtidarsyn en pau minni (68-
75%) par sem starfsmenn voru 149 eda faerri sem er i samraemi vid Cranet (2009). ba

voru steerri (71-72%) fyrirtaeki og stofnanir einnig duglegri ad nyta sér heildarstefnu og
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framtidarsyn vid skipulag starfspréunar en pau minni (48-31%). Fraedsluaaetlun var helst
(72-80%) til stadar hja fyrirtaekjum og stofnunum par sem starfsmenn voru 70 eda fleiri
en um helmingur (48-50%) annarra fyrirtaekja og stofnana var med skriflega azetlun. pad
kemur pvi nokkud & odvart ad adkoma dbyrgdarmanns starfspréunar ad préun
heildarstefnu og framtidarsynar fra upphafi vid skipulag starfsprounar sé minnst (45%) i

steerstu fyrirtaekjunum og stofnunum en mest (87%) i pbeim minnstu.

Talsverdur samdrattur hafdi ordid a fjarmagni til starfspréunar i 6llum staerdum
fyrirtaekja og stofnana en langmest (70%) hja steerstu fyrirtaekjunum og stofnunum en
minnst (34%) hja peim minnstu. Pessi munur er nokkud sldandi en audveldara atti ad
vera fyrir steerri fyrirtaeki og stofnanir ad hagraeda en fyrir pau minni og nyta sér ddyrari

lausnir eins og innanhusfraedslu.

Helstu dhrifapaettir um akvardanatoku starfspréunar hja 6llum steerdum fyrirtaekja og
stofnanar voru dskir starfsmanna, parfir fyrirtaekja og stofnana og sidan stefna og
framtidarsyn pd veegi peirra veeri mismikid. Samanburdur vid Cranet (2009) bendir til ad
verulega hafi dregid ur ahrifum frammistodu i starfi. ba vekur athygli ad helsti ahrifa-
valdur i steerstu fyrirtaeekjunum og stofnunum var stefna og framtidarsyn sem gefur til
kynna aukna dherslu 4 stefnumidada starfspréoun. Abyrgdarmenn gafu sér almennt litinn
tima til préunarverkefna og i innlend og erlend samstarfsverkefni nema helst hja

minnstu fyrirteekjunum og stofnunum par sem pattur opinberrar pjénustu var stzerstur.

Frammistodumat var mest notad (52%) i staerstu fyrirtaekjunum og stofnunum en sist
(35%) i peim minnstu. Samanburdur vid Cranet (2009) bendir til nokkurrar aukningar a
frammistodumati hja staerstu fyrirtaekjunum og stofnunum par sem starfsmenn voru
300 eda fleiri og par sem starfsmenn voru 70-149 en faekkunar par sem starfsmenn voru
150-299. Starfsmannasamtol voru algengust hja fyrirtaekjum og stofnunum medé 70-149
starfsmenn (94%) en pau voru minnst (70%) notud par sem starfsmenn voru 150-299.
Samanburdur vid Cranet (2009) gefur til kynna ad starfsmannasamtélum hafi fjolgad
nokkud i fyrirteekjum og stofnunum med 300 eda fleiri starfsmenn og par sem

starfsmenn voru 70-149 en faekkad adeins par sem starfsmenn voru 150-299.
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5.7 Helstu annmarkar

Svarhlutfall var 57% sem er nokkud laegra heldur en fraedin segja til um ad purfi til ad
tryggja areidanleika. Areiti & fyrirtaeki og stofnanir er mikid og pvi erfitt ad na tilskildum
viomidum um svorun i kdnnun sem pessari. Svérunin var samraemi vid sambaerilegar
rannsoknir og verdur pvi ad teljast dasaettanleg. bar sem ekki var um slembiurtak ad
reeda parf ad hafa i huga ad urtakid endurspeglar ekki endilega pydid og pvi erfitt ad
alhzefa um nidurstodur an frekari rannsékna. Setja parf nokkurn fyrirvara vid samanburd
vid Cranet rannsodknir par sem ekki er alveg um sama pydi ad reeda par sem minni flokk
fyrirteekja og stofnana var beett vid. Jafnframt var notud adeins onnur flokkun a
starfsménnum en i Cranet er peim skipt i fjora flokka: stjornendur, sérfraedinga,
skrifstofufélk og verkafdlk. Helstu annmarkar @ drtaki voru ad nokkud hallar & lands-
byggdina og mogulega voru heldur faerri fyrirtaeki og stofnanir ur frumvinnslu og idnadi i
samsetningu fyrirtaekja og stofnana midad vid pydi. Feerri fyrirtaeki og stofnanir voru i
staerdarflokk 70-149 starfsmanna heldur en gert hafdi verid rad fyrir og virdist sem ad
samdrattur & vinnumarkadi hafi ordid til pess ad fleiri fyrirtaeki og stofnanir endudu i

minnsta flokknum.

Efnistok rannsdknar voru nokkud vidamikil par sem markmidid var ad fa heildsteett
yfirlit af stodu starfspréunar og pvi ekki haegt ad fara mjog itarlega i alla paetti. Til fa sem
gleggsta mynd af stédunni var spurningalistinn nokkud langur sem getur haft ahrif a
svorun en hins vegar voru patttakendur sérfraedingar a svidinu og nidurstédurnar peim
til hagsbdta sem jok likur & asaettanlegri svorun. Jafnframt hefdi mogulega matt orda
einhverjar spurningar betur og einfalda til ad na fram peim upplysingum sem vonast var
eftir. Flaekjustig nokkurra spurninga gerdi til ad mynda stundum erfitt fyrir vardandi
uppsetningu i rafreena spurningalistanum par sem forritid baud upp a takmarkada

moguleika. Atti pad til ad mynda vid spurningar numer 10, 11, 18, 37 og 38.

5.8 Tillogur ad frekari rannséknum

Ahugavert veeri ad endurtaka rannséknina ad nokkrum tima lidnum til ad f4 samanburd
og tryggja dareidanleika. Einnig vaeri frodlegt fylgja rannsékninni eftir med eigindlegri
rannsokn til ad kafa dypra i einstaka paetti. Vid vinnslu rannsdknarinnar kviknudu ymsar

hugmyndir ad dhugaverdum rannsdknum. Til deemis vaeri dhugavert ad skoda vidbrogd
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fyrirtaekja og stofnana vardandi starfspréoun starfsmanna vegna kreppunnar. Af hverju
draga sumir saman seglin @ medan adrir baeta i og hver eru ahrif pessara 6liku ndlgana?
Frédlegt er ad skoda mismunandi starfspréunarparfir eftir aldri starfsmanna par sem
barfir og dhugi breytist eftir pvi 8 hvada skeidi peir eru i lifinu. Ennfremur ad ryna betur i
einkenni hefdbundins og dhefdbundins starfsferils. Visbendingar eru til ad mynda um ad
karlar séu liklegri en konur til ad fylgja 6hefdbundnum starfsferli og ad meiri likur séu a
ohefdbundnum starfsferli med vaxandi menntun. Jafnframt ad hefdbundinn starfsferill
sé algengari i fyrirteekjum og stofnunum i frumvinnslu, idnadi og orkumadlum. b3 veeri
ahugavert ad skoda hvort starfsaldur laekki aftur pegar kreppan lidur hja en visbendingar
voru um ad hann hafi haekkad nokkud. Frédlegt veeri lika ad skoda ndnar starfsprounar-
kerfi fyrirtaekja og stofnana, uppbyggingu peirra, algengustu starfspréunaradferdir og
meta arangur mismunandi adferda. Jafnframt veeri gagnlegt ad kanna betur hversu
stefnumidud fyrirtaeki og stofnanir eru i starfspréun sinni en i Cranet (2004) kom fram

ad stefnumidud starfspréun sé ein helsta dskorunin a svidi mannaudsstjérnunar.
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6. Lokaoro

Ofangreind rannsdkn er su itarlegasta sem gerd hefur verid a stodu starfspréunar i
islenskum fyrirteekjum og stofnunum og jafnframt su fyrsta til ad greina megineinkenni
starfsferils. | breyttu starfsumhverfi hafa fyrirtaeki og stofnanir verid ad &tta sig a
mikilvaegi starfspréunar og ad med peirra studningi geti hun skapad samkeppnisforskot.
Vaxandi ahersla er & starfsproun starfsmanna i heildarstefnu og framtidarsyn fyrirtaekja
og stofnana par sem stefnumidud nalgun tryggir naudsynlega pekkingu og feerni.
Nidurstodurnar eru pvi mikilvaegt framlag til ad stydja vid stefnumidada starfspréun
fyrirtaekja og stofnana og gera peim kleift ad leggja mat 3 eigin stodu, bera sig saman

auk pess ad veita abyrgdarmonnum starfspréunar faglegan studning i starfi.

Samantekt & helstu nidurstodum bendir til ad algengustu starfsheiti peirra sem bera
abyrgd & starfspréun starfsmanna séu starfsmanna-, framkveemda- og mannaudsstjori
en fair voru titladir starfspréunar- og fraedslustjorar. Abyrgdarmenn starfspréunar voru
langflestir vel menntadir, meira en helmingur hafdi lokid meistaranami og komu flestir

ur vidskiptafraedideild.

Hefdbundinn starfsferill er radandi 4 islenskum vinnumarkadi. Almennir starfsmenn
voru liklegastir til ad fylgja hef6bundnum starfsferli og var pjalfun peirra meira formleg
og midadist frekar vid parfir fyrirtaekis eda stofnunar en sérfreedinga og stjérnenda.
Hefdbundinn starfsferill var algengari i frumvinnslu, idnadi og orkumdalum en 68rum
atvinnugreinum og par var starfsaldur patttakenda haerri og menntun minni.
Visbendingar eru um ad dhefdbundinn starfsferill sé algengari hja peim sem h6féu meiri

menntun en minni og frekar hja kérlum en konum.

Langflest fyrirtaeki og stofnanir voru med heildarstefnu og framtidarsyn og var
meirihluti peirra med peer skriflegar. Rumur helmingur nytti sér heildarstefnu og
framtidarsyn vid skipulag starfspréunar par sem meirihluti (65%) abyrgdarmanna
starfsprounar var med fra upphafi skipulags. Pa var teepur helmingur fyrirteekja og
stofnana med skriflega fraedsludazetlun og budu flest upp a regluleg og formleg
starfsmannasamtél en minna en helmingur peirra var med frammistodumat. Parfir
fyrirteekis og stofnunar og d&skir starfsmanna hofdu helst ahrif & akvardanatdoku um
starfspréun en algengustu adferdirnar voru formlegt ndm og starfsreynsla. Abyrgdar-

menn starfsprounar eyddu mestum tima i freedslumal og skipulag og framkvaemd.
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Meiri dhersla var & starfsprdéun stjérnenda og sérfreedinga en almennra starfsmanna
sem fengu faerri taekifeeri til starfspréounar og voru sidur medvitadir um taekifeeri sin.
Teepur helmingur fyrirteekja og stofnana eyddi minna i starfspréun starfsmanna en
undanfarin misseri en pratt fyrir pad feekkadi pjalfunar- og freedsludogum adeins ad
medaltali um taepan fjordung sem bendir til hagkveemari starfspréunaradferda.
Langflestir almennir starfsmenn og sérfraeedingar fengu prja eda fleiri pjalfunar- og
fraedsludaga en stjérnendur heldur faerri. Frammistodumat og starfsmannasamtél voru
helst til stadar fyrir stjérnendur og sérfreedinga. Meira en helmingur allra starfsmanna-

hdépa setti sér engin markmid eda engin maelanleg markmid.

Fyrirtaeki og stofnanir i frumvinnslu, idnadi og orkumdalum voru minna stefnumidud
en adrar greinar og nyttu heildarstefnu sidur vid skipulag starfspréunar en pau voru hins
vegar helst med fraedsludaetlun. Nidurskurdur a fjarmagni til starfspréunar var mestur i
opinberri pjénustu og stjéornsyslu par sem rddandi peettir vid akvardanatoku um
starfspréun voru éskir starfsmanna en parfir fyrirteekis eda stofnunar i 6drum greinum.
Frammistodumat og starfsmannasamtol voru algengust i verslun, pjénustu, ferda-
pbjonustu, samgongum, upplysingataekni og fjarmalum.

Steerstu fyrirtaekin og stofnanirnar voru i frumvinnslu, idnadi og orkumdalum en
minnstu i opinberri pjénustu og stjérnsyslu. Steerri fyrirtaeki og stofnanir med 150 eda
fleiri starfsmenn voru liklegri til ad vera stefnumidud en pau minni og bjéda upp a
frammistédumat. Adkoma abyrgdarmanns starfsprounar ad préun heildarstefnu og
framtidarsynar var aftur & moti mest hja minnstu fyrirtaekjunum og stofnunum sem voru
sidur likleg til ad vera med fraedsludaetlun. Mestur samdrattur i fjarmagni til starfs-
bréounar var hja steerstu fyrirteekjum og stofnunum par sem helsti ahrifavaldur 3
akvardanatoku um starfspréun var stefna og framtidarsyn en parfir fyrirtaekja og

stofnana og 6skir starfsmanna hofdu helst ahrif hja peim minni.

Med markvissum rannsoknum safnast saman pekking og reynsla til ad byggja upp
bekkingargrunn sem fyrirtaeki og stofnanir geta nytt til ad gera starfsprdounina

stefnumidadri sem eykur samkeppnishafni peirra og arangur.
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Vidauki

Vidauki 1 - Spurningalisti

Bakgrunnur patttakenda

1. Kyn:
e Kona
e Karl
2. Aldur:
e 25-304ra e 51-604ra
e 31-404ara e 60+
e 41-504ara

3. Starfsheiti:

e  Fraedslustjori e Framkvaemdastjori
e Starfspréunarstjori e Forst6dumadur
e Mannaudsstjori e Annad

e Starfsmannastjori

4. Berd pu abyrgd a starfspréun starfsmanna?

e J3
e Nei

Starfsferill patttakenda

5. Hversu lengi hefur pu unnid hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?

e Minnaen1ar e 7-104ar
e 1-3ar e 11-154ar
e 4-6 e 16+ar
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6. Hver er samanlagdur starfsaldur pinn?
(undanskilin sumarstorf og hlutastorf (undir 50%) med nami)
e 1-3ar e 16-204ar
o 4-6ar e 21-254ar
e 7-104r o 26+ar
e 11-15ar
7. Hvad hefur pu starfad hja moérgum fyrirtaekjum og stofnunum 3 starfsferlinum?
(undanskilin eru sumarstorf og hlutastorf (undir 50%) med nami)
o 1-3 e 7-10
o 4-6 o 11+
8. Hvad hefur pu starfad hja mérgum fyrirtekjum og stofnunum i sumarstarfi og/eda
hlutastarfi (undir 50%) med nami?
o 1-3 e 7-10
e 4-6 e 11+
9. Hvert er hasta menntunarstig pitt?
e Doktorsnam e Lokaprof dr framhaldsskéla (students-,
e Meistaranam sveins- eda fagprof)
e Grunnnam i haskodla o Gagnfraeda- eda grunnskolaprof
e Annad
10. Ef pu hefur lokid haskdélanami - 4 hvada fradasvidi og deild er haesta préfgrada pin?

e Félagsvisindasvid

o Félags- og mannvisindadeild o Lagadeild
o Félagsradgjafadeild o  Stjérnmalafraedideild
o Hagfredideild o Vidskiptafredideild
o Heilbrigdisvisindasvid
o Hjukrunarfraedideild o Matvela- og nzringafraedideild
o Lyfjafredideild o Salfredideild
o Leeknadeild o Tannlaeknadeild
e Hugvisindasvid
o Deild erlendra tungumala, o lslensku- og menningardeild
bdkmennta og malvisinda o Sagnfraedi- og heimspekideild

o Gudfredi- og
truarbragdadeild
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11.

Menntavisindasvid

o Kennaradeild o Iprétta-, tdmstunda- og

o Uppeldis- og broskapjalfadeild
menntunarfraedideild

Verkfraedi- og natturuvisindasvid

o ldnadarverkfraedi-, vélaverkfraedi- o Rafmagns- og tolvuverkfraedideild
og tolvunarfraedideild o Raunvisindadeild

o Jardvisindadeild o Umhverfis- og

o Lif- og umhverfisvisindadeild byggingarverkfraedideild

Annad nam, hvad?

Nam erlendis, hvad?

Ef pbu hefur lokid fleiri en einni haskélagradu — & hvada fraeedasvidi og deild er naesthaesta
profgrada pin?

12,

Félagsvisindasvid

o Félags- og mannvisindadeild o Lagadeild
o Félagsradgjafadeild o Stjérnmalafraedideild
o Hagfraedideild o Vidskiptafreedideild
o Heilbrigdisvisindasvid
o Hjukrunarfraedideild o Matvela- og nzringafraedideild
o Lyfjafredideild o Salfredideild
o Laeknadeild o Tannlzknadeild
e Hugvisindasvid
o Deild erlendra tungumila, o lslensku- og menningardeild
bdékmennta og malvisinda o Sagnfraedi- og heimspekideild

o Guofredi- og
truarbragdadeild
¢ Menntavisindasvid
o Kennaradeild o iprétta-, témstunda- og
o Uppeldis- og broskapjalfadeild
menntunarfredideild

Verkfraedi- og natturuvisindasvid

o |8nadarverkfraedi-, vélaverkfraedi- o Rafmagns- og tolvuverkfraedideild
og télvunarfraedideild o Raunvisindadeild

o Jardvisindadeild o Umhverfis- og

o Lif- og umhverfisvisindadeild byggingarverkfraedideild

Annad nam, hvad?

e Nam erlendis, hvad?

Hvor lysingin a betur vid starfsferil pinn?

e Fyrirsjaanlegur, linulegur, 168réttur og langur hja sama eda faum fyrirtaekjum og
stofnunum.
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o Ofyrirsjaanlegur, i spirall og stuttur hja mérgum fyrirtaekjum og stofnunum.

Bakgrunnur fyrirteekja og stofnana

13.

Fyrirteekio eda stofnunin sem ég starfa hja fellur best undir eftirfarandi atvinnugrein:

14.

e Frumvinnslu, idnad og orkumal
e Verslun, pjénustu, fer6apjonustu, samgongur, upplysingateekni og fjarmal
e Opinbera pjénustu og stjérnsyslu

Hvernig er eignarhald fyrirtaekis/stofnunar?

15.

e [ einkaeigu
e [ blandadri eigu opinberra og einkaadila
e [ opinberri eigu

Hver er fj6ldi starfsmanna hja fyrirtaekinu/stofnuninni?

16.

e 69 eda feerri e 150-299
e 70-149 e 300 eda fleiri

Hver er medalaldur starfsmanna?

17.

stjérnendur sérfraedingar almennir starfsmenn

e Yngrien25ara

e 25-294ra

e 30-394ra

e 40-49 dra

e 50-59 dra

e 60+

e Upplysingar ekki tiltaekar

Hver er medalstarfsaldur starfsmanna?

stjérnendur sérfraedingar almennir starfsmenn
e 1-3ar
e 4-64ar
e 7-104r
e 11-154ar
e 16+ar

e Upplysingar ekki tiltaekar
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18.

Hvert er haesta menntunarstig starfsmanna i présentum (%) ?

stjérnendur sérfreedingar almennir starfsmenn

e Doktorsndm

e Meistarandam

e Grunnnam i haskodla

e Lokaprof ur framhaldsskéla(students-, sveins- eda fagprof)
e Gagnfraeda- eda grunnskdlaprof

e Upplysingar ekki tiltaekar

e Annad

Starfspréun

19.

Hefur fyrirteekio eda stofnunin sett sér heildstada stefnu og framtidarsyn?

20.

e Ja
e Ja en ekki skriflega
e Nei

Ef ja - er tekid mid af heildarstefnu og framtidarsyn fyrirteekis eda stofnunnar vid
skipulag freedslumala?

e Mikid e Frekar litid
e Frekar mikio e Ekkert
e [ medallagi

21. Ef ja-— a hvada stigi kemur abyrgdarmadur starfspréounar ad préun heildarstefnu og
framtidarsynar?
e {upphafi e A framkveemdastigi
e A sidari stigum e Engin samrad

22.

Hver ber meginabyrgd a stefnumarkandi akvordunum um starfspréun starfsmanna?

e Mannaudssvid

e Mannaudssvid hefur samrad vid almenna stjérnendur
e Almennir stjérnendur hafa samrad vid mannaudssvid
e Almennir stjérnendur
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23.

Hvada paettir hafa helst ahrif a akvardanatoku um starfspréun? (veldu 1-2 atridi):

24.

e Oskir starfsmanna e Stefna og framtidarsyn

e Frammistada i starfi fyrirtaekis

e Pparfir fyrirteekis a hverjum tima e Namskeidaframbod & markadi
e Annad

i hvad fer mestur timi vardandi starfspréun starfsmanna? (Nefndu 3 atridi):

25.

e Starfspréun e bréunarverkefni
e Fraedslumal ¢ Innlend og erlend
o Stefnumorkun i fraedslu og pjalfun samstarfsverkefni
e Skipulag og framkvaemd e Annad

freedslumala

Er til fraedsluaaetlun hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?

26.

o J3
e Ja en ekki skrifleg
e Nei

Hvada adferdir eru helst notadar vid starfsproun starfsmanna?
(Merktu vid allt sem a vid)

e Starfsreynsla

Breyting a nuverandi starfi (t.d. aukin abyrgd eda ny verkefni)
Starfaskipti

Flutningur milli deilda

Stoduhaekkun

Timabundin tilfaersla til annars fyrirtaekis/stofnunar eda i Utibu erlendis

O O O O O

e Formlegt nam
o Lengri eda skemmri ndmskeid (fyrirlestrar, vinnustofur, malping)
o Réttindandm
e Mat og endurgjof
o Sjalfsmat
o Mat og endurgjof yfirmanna
o Mat og endurgjof samstarfsmanna
e Samskipti vid reyndari starfsmenn

o Fostrakerfi
o Markpjalfun

e Annad
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27.

Hversu margir dagar foru i starfspréun starfsmanna a sidasta ari?

28.

stjérnendur sérfreedingar almennir starfsmenn

e 1-2 dagar
e 3-4 dagar
e 5-6dagar
e 7+ dagar
e Upplysingar ekki tiltaekar

Er pad svipadur fjoldi daga og sidastlidin 5 ar?

29.

stjérnendur sérfreedingar almennir starfsmenn

e Feerri

e Heldur faerri
e Svipad

e Heldur fleiri
o Fleiri

A hvada tima fer pjalfun og fraedsla helst fram?

30.

stjérnendur sérfraedingar  almennir starfsmenn

A vinnutima
e Utan vinnutima
Baedi

Hversu miklu fjarmagni var radstafad til starfspréunar a sidasta ari borid saman vid
sidastlidin 5 ar?

31.

e Minna e Heldur meira
e Heldur minna e Meira
e Svipad

Hvernig eru taekifaeri starfsmanna til starfspréounar?

stjérnendur sérfredingar  almennir starfsmenn
e GO0
e Frekar géo
e [medallagi
e Frekar takmorkud
o Takmorkud
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32.

bekkja starfsmenn moguleika sina til starfspréunar?

33.

stjérnendur sérfreedingar  almennir starfsmenn

o Vel

e Frekar vel
e Hvorki/né
e Frekarilla
e Mijogilla

Er bodid upp a reglulegt og formlegt frammist6dumat?

34.

o J3
o Neij

Ef ja, hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i frammist6dumat?

35.

stjérnendur sérfreedingar  almennir starfsmenn

e 100%
e 50-99%
e 49% eda minna

Er bodid upp a regluleg og formleg starfsmannasamtol?

36.

e J3
e Nej

Ef ja, hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i starfsmannasamtol?

37.

stjérnendur sérfraedingar  almennir starfsmenn

e 100%
e 50-99%
e 49% eda minna

Setja starfsmenn sér einstaklingsmioud markmid vardandi starfsproun?

stjérnendur sérfraedingar  almennir starfsmenn

e Markviss eftirfylgni vid mzelanleg markmid
e Malanleg markmid

e Engin mealanleg

e Engin
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38. Huvor fullyrdingin lysir betur starfsproun i pinu fyrirtaeki eda stofnun?
(Veldu eitt svar vid hverri fullyréingu)

stjérnendur sérfredingar  almennir starfsmenn

e Starfsmenn telja mikilvaegara ad njéta:
o Starfsoryggis
o Si- og endurmenntunar
¢ Almennt hafa starfsmenn starfad:
o Lengi hja fyrirtaekinu eda stofnuninni eda faum 6drum stédum
o Morgum fyrirtaekjum og stofnunum
o Starfsferill starfsmanna innan fyrirtaekis eda stofnunar er almennt:
o Linulegur og |66réttur
o | spiral (laréttur og upp 4 vid)
e Moguleikar starfsmanna a tilfaerslu i starfi eru:
o Takmarkadir
o Godir
o Fyrirteekio eda stofnunin leggur aherslu a:
o Hollustu starfsmanna
o Frammist6du starfsmanna
e Faerni starfsmanna:
o Midast vid parfir fyrirteekis eda stofnunar
o Ma yfirfeera @ mismunandi adstaedur
o Teekifeeri til starfsprounar felast helst i:
o Lédréttum tilfeerslum
o Laréttum tilfaerslum
o [ fraedslu og pjalfun er 16gd mest ahersla a:
o Formlega pjalfun i starfi
o Samskipti og starfsreynslu
e Abyrgd a stjornun starfsferils liggur helst hja:
o Fyrirteeki eda stofnun
o Starfsmanni
o Badum adilum
Mat a drangri starfsmanna kemur helst fram i:

o Heerrilaunum og st6duhaekkunum
o Einstaklingsmidudum arangri i samraemi vid gildi og parfir vidkomandi

39. Huverjar telur pu vera helstu askoranir i starfspréun naestu arin?

(Byggt & : Arney Einarsdéttir o.fl., 2009; Asta Bjarnadéttir o.fl., 2004; Chartered Institute of
Personnel and Development, 2010; Finnur Oddsson o.fl., 2006; Greenhaus o.fl., 2000; Hall,
2002; G. L. Stewart og Brown, 2009)
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Vidauki 2 - Krosskeyrslur

Til ad kanna tengsl milli ymissa patta i rannsékninni voru gerdar krosskeyrslur sem fela i
sér samanburd 4 nidurstédum. Rynt var i einkenni starfsferils og bakgrunnur abyrgdar-
manna starfspréunar kannadur. Jafnframt var skodad hvort munur vaeri & svorum eftir

atvinnugreinum eda stzerd fyrirteekja og stofnana.

Aldur og kyn
Karlar voru hlutfallslega eldri en konur en meirihluti (82%) kvenna var a aldrinum 31-50

ara en flestir (73%) karlar voru & aldrinum 41-60 ara.

M 25-30 ara M 31-40 ara i 41-50 ara M 51-60 ara M 60+
Karl
Kona
Starfsheiti og kyn

Algengustu starfsheiti karla voru framkvaemdastjori (35%), starfsmannastjori (19%) og
forstédumadur (15%). Algengustu starfsheiti kvenna voru starfsmannastjéri (31%),

mannaudsstjori (19%) og framkveemdastjéri (15%).

M Fraedslustjori M Starfspréunarstjori M Mannaudsstjori M Starfsmannastjori

M Framkvaemdastjori M Forst6dumadur i Annad

Karl 12% 8% 19% 15% 12%

Kona 8% 18%
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Abyrgd & starfspréun og kyn

Litill munur var milli kynjanna vardandi dbyrgd a starfsproun starfsmanna en konur baru

heldur meiri abyrgd (85%) en karlar (81%).

HJa H Nei

Karl

Kona 85% 15%

Abyrgd & starfspréun og menntun

beir sem bdaru dbyrgd & starfspréoun starfsmanna ho6fdu meiri menntun en peir sem
hofdu ekki pa abyrgd. Langflestir (87%) abyrgdarmenn starfspréounar hofdu lokid

haskdélandmi og meira en helmingur peirra (58%) meistaranami.

M Doktorsnam H Meistaranam
i Grunnnam ur haskéla H Lokaprdéf ur framhaldsskéla
M Gagnfraeda- eda grunnskélaprof i Annad

Nei 14% 7%

Abyrgd & starfspréun og starfsheiti

Allir (100%) freedslu- og starfspréunarstjérar baru abyrgd a starfspréun en sist (78%)

framkvaemdastjorar.
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MJ3 M Nei

:
Fraedslustjori 100%

Starfspréunarstjori 00%

Mannaudsstjori 86% 4%

Starfsmannastjori 92% 8%

Framkvaemdastjori 8% %

Forst6dumadur 89% %

Annad 64% 6%

Starfsaldur og atvinnugreinar

Starfsaldur patttakenda var hlutfallslega haestur i frumvinnslu, idnadi og orkumalum en
bar hofdu flestir (81%) verid 4 ar eda lengur. Starfsaldur patttakenda var aftur & maéti
laegstur i verslun, pjénustu, ferdapjonustu, samgéngum, upplysingataekni og fjarmalum

en par hafdi um helmingur (58%) patttakenda verid i 4 ar eda lengur.

H Minnaen1ar H1-3ar i 4-6 ar H7-10ar H11-15ar i 16+ ar

Frumvinnsla,
umv N 0% 9% 9%  18% 18%
i6nadur og orkumal
Verslun, pjénusta, I
ferdapjonusta, 15% 5% 15%
samgongur, ...

Opinber pjonusta
og stjornsysla

14% 11% 19%
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Starfsaldur og fjoldi starfsmanna

Starfsaldur patttakenda var haestur i fyrirteekjum og stofnunum par sem starfsmenn eru
70-299 en meira en helmingur (55-56%) peirra hafdi starfad i 7 ar eda meira. Laegsti
starfsaldur patttakenda var i fyrirteekjum og stofnunum med 300 eda fleiri starfsmenn

en teepur helmingur (46%) peirra var med 0-3 ara starfsaldur.

H Minnaen1ar H1-3ar M4-64r H7-104r H11-153ar H16+ar
69 eda faerri o
! 15% 4% 19%
starfsmenn
70-149
11% 17%
starfsmenn
150-299 — N ——
10% 25%
starfsmenn
300+ -
4% 4% 9%
starfsmenn

Fjoldi vinnustada og fjoldi vinnustada i sumar- og hlutastarfi

peir sem hofdu unnid 8 morgum stédum voru liklegri til ad hafa unnid fleiri sumar- og
hlutastorf heldur en peir sem hofdu starfad a8 faum stodum. Meirihluti (67-68%) peirra
sem hofdu unnid & 4-6 og 7-10 vinnustédum hofou starfad a fjorum eda fleiri st6dum en

ramlega helmingur (57%) peirra sem héfdu unnid 4 1-3 stodum.

M 1-3 vinnustadir @ 4-6 vinnustadir & 7-10 vinnustadir H 11+ vinnustadir

|

1-3 vinnustadir 43% 50% ”

3%

4-6 vinnustadir % % 0%

7-10 vinnustadir % 67%
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Menntun og starfsheiti

Samanburdur a starfsheitum og menntun synir ad mannaudsstjérar hafa mestu
menntunina en langflestir (92%) hofou lokid haskdélanami og meirihlutinn (71%)
meistaranami. Svipad hlutfall (91%) starfsmannastjora hafdi lokid haskdlanami, rimlega
helmingur (54%) meistaranami og 4% doktorsndmi. Forst6dumenn hoféu minnstu
menntunina en tveir pridju (67%) hofou lokid haskdlanami og rumlega helmingur (56%)

meistaranami.

M Doktorsnam H Meistaranam
i Grunnnam ur haskéla M Lokaprof ar framhaldsskéla
M Gagnfraeda- eda grunnskolaprof  Annad

Fraedslustjori 43% 29% 29%
starfsprounarstiori - | A s
Mannaudsstjori 71% 21% 7%
4% 4% 4%
Starfsmannastjori 54% % v
Framkvaemdastjori 61% % 6% %
Forst6dumadur 56% 11% 22% 11%
Annad 50% !IQ 14% 7% 7o

Menntun og atvinnugreinar

Menntunarstig var haest i verslunar- og pjénustugreinum par sem langflestir (90%)
patttakendur hofdu lokid haskdlanami, par af rimlega helmingur (56%) meistaranami
og 3% doktorsnami. batttakendur i frumvinnslu, idnadi og orkumalum hofdu minnstu
menntunina en rumlega helmingur (54%) peirra hafdi lokid haskélanami og par af riflega

bridjungur (36%) meistaranami.
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M Doktorsnam H Meistaranam

i Grunnnam ur haskéla M Lokaprof ar framhaldsskéla
M Gagnfraeda- eda grunnskolaprof  Annad
Frumvinnsla,

279 — —
idnadur og orkumal 7% 9% 9%
Verslun, pjénusta, A
fer8apjonusta, 31%
samgongur, ...

Opinber pjénusta
og stjérnsysla

———— ~ —
22% 11%

Menntun og fjoldi starfsmanna

Menntun patttakenda var mest i minnstu fyrirtaekjunum og stofnunum en langflestir
(89%) hofou lokid haskdlandmi og meirihlutinn (79%) meistaranami. Menntun
batttakenda var hins vegar minnst i fyrirtaekjum og stofnunum par sem starfsmenn voru
70-149 en par hafdi meirihluti (72%) lokid haskélanami og minna en helmingur (44%)

meistaranami.

H Doktorsnam H Meistaranam
M Grunnnam ur haskéla M Lokaprof ar framhaldsskéla
M Gagnfraeda- eda grunnskolaprof i Annad
69 eda feerri —
70% 9% = 7%
starfsmenn
70-149 e —
44% 28% 22% 6%
starfsmenn
150-299
starfsmenn
300+ ——
65% 17% 4% 4% 9%
starfsmenn
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Starfsferill og kyn

Fleiri konur (85%) telja starfsferil sinn hefdbundinn heldur en karlar (80%).

M Fyrirsjdanlegur, linulegur og langur hja sama eda faum fyrirtaeekjum og stofnunum
H Ofyrirsjaanlegur, i spiral og stuttur hja mérgum fyrirtaekjum og stofnunum

|

Kona 85% 15%

Karl 80% 20%

Starfsferill og aldur

beir sem toldu starfsferil sinn hef6bundinn voru heldur eldri en peir sem téldu starfsferil
sinn éhefdbundinn. Meirihluti (74%) patttakenda sem taldi starfsferill sinn hefébundinn
var 4 aldrinum 31-50 4ra. Flestir (86%) patttakendur sem toldu starfsferil sinn

ohefdbundinn var a aldrinum 31-50 ara.

M 25-30 ara M 31-40 ara L4 41-50 ara H 51-60 ara M 60+

Fyrirsjaanlegur, linulegur
og langur hja sama eda
faum fyrirtaekjum og...

Ofyrirsjaanlegur, i spiral og
stuttur hja mérgum 36% 0% 14%
fyrirtaeekjum og stofnunum

Starfsferill og menntun

Langflestir (93%) patttakendur sem toldu starfsferil sinn vera 6hefébundinn héféu lokid
haskdlandmi og meirihlutinn (86%) meistaranami. Meirihluti (81%) patttakenda sem
toldu starfsferil sinn vera hefdbundinn héfou lokid haskélanami, helmingurinn (51%)

meistaranami og 1% doktorsnami.
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M Doktorsnam H Meistaranam

i Grunnnam ur hdaskdla M Lokaprof ur framhaldsskola

M Gagnfraeda- eda grunnskélaprof M Annad
Fyrirsjdanlegur, linulegur 1% — 34’
og langur hja sama eda 29% 11% 5%

faum fyrirtaekjum og...

Ofyrirsjdanlegur, i spiral og
stuttur hja mérgum
fyrirtaekjum og stofnunum

Starfsferill og atvinnugreinar
pegar starfsferill patttakenda var skodadur Ut fra mismunandi atvinnugreinum kom i ljés

ad heldur fleiri (91%) sem starfa vid frumvinnslu, idnad og orkumal téldu starfsferil sinn

hefdbundinn heldur en i 68rum greinum (84%).

H Fyrirsjdanlegur, linulegur og langur hja sama eda faum fyrirteekjum og stofnunum

H Ofyrirsjdanlegur, i spiral og stuttur hja moérgum fyrirtaekjum og stofnunum

Frumvinnsla, idnadur o 1
rumvi |, ur og 919 9%
orkumal

Verslun, pjénusta,
fer8apjonusta, samgongur, 84% 6%
upplysingataekni og fjarmal

Opinber pjonusta og
stjornsysla

Starfsferill og fjoldi starfsmanna
Litill munur var a starfsferli patttakenda eftir fjolda starfsmanna nema i steerstu
fyrirtaekjum og stofnunum par sem heldur faerri (78%) patttakendur téldu starfsferil sinn

hefdbundinn heldur en i minni fyrirtaekjum og stofnunum (85-88%).

102



H Fyrirsjdanlegur, linulegur og langur hja sama eda faum fyrirtaeekjum og stofnunum

| Ofyrirsjaanlegur, i spiral og stuttur hja mérgum fyrirtaekjum og stofnunum

69 eda faerri -I

85% 15%
starfsmenn

70-149 = .
starfsmenn — = :

150-299 » 0
starfsmenn — :

300+ - _
starfsmenn —= :

Starfsferill og starfsaldur

Meirihluti (64%) peirra sem toldu starfsferil sinn dhefdbundinn h6fdu starfad 3 ar eda
skemur hja fyrirtaekinu eda stofnuninni. Meirihluti (72%) peirra sem toldu starfsferil sinn

hefdbundinn hofdu starfad 4 ar eda lengur hja fyrirtaekinu eda stofnuninni.

H Minnaen1ar H1-33ar M4-6ar H7-10ar H11-15ar i 16+ ar

Fyrirsjdaanlegur, linulegur og — _
langur hja sama eda faum 8% 19% 17% 11%
fyrirtaekjum og stofnunum

19%

Ofyrirsjdanlegur, i spiral og
stuttur hja mérgum
fyrirtaekjum og stofnunum

Starfsferill og fjoldi vinnustada

Meirihluti (66%) peirra sem toldu starfsferil sinn éhefdbundinn héféu unnid a 4-10

stodum. Meirihluti (59%) pbeirra sem toldu starfsferill sinn hef6bundinn héfdu unnid a 1-

3 stodum.
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Fyrirsjaanlegur, linulegur og 1

M 1-3 vinnustadir M 4-6 vinnustadir i 7-10 vinnustadir

langur hja sama eda faum
fyrirtaekjum og stofnunum

Ofyrirsjdanlegur, i spiral og
stuttur hja mérgum 33% 33%
fyrirteekjum og stofnunum

Atvinnugreinar og fjoldi starfsmanna

Steerstu fyrirtaekin og stofnanirnar voru i frumvinnslu og idnadi en meirihluti (63%)
beirra var med 150 eda fleiri starfsmenn. | verslun og pjénustu var rimlega helmingur
(54%) fyrirteekja og stofnana med 150 starfsmenn eda fleiri. Minnstu fyrirtaekin og

stofnanirnar voru i opinberri pjonustu og stjérnsyslu en par voru flestar (60%) stofnanir

med 149 eda feerri starfsmenn.

Frumvinnsla, idnadurog S
, ¢ B 27% 5%
orkumal
Verslun, pjénusta,
ferdapjonusta, samgongur,
upplysingataekni og fjarmal

Opinber pjonusta og
stjérnsysla

M 69 eda feerri i 70-149 i 150-299 M 300 eda fleiri

27%

Heildarstefna og framtidarsyn og atvinnugreinar

Af peim fyrirteekjum og stofnunum sem voru med heildarstefnu og framtidarsyn voru

flest (79-82%) med peer skriflegar i verslun og pjénustu og i opinberri pjonustu en sidur i

frumvinnslu og idnadi.
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HJ3 M )3 en ekki skriflega i Nei

Frumvinnsla, idnadur o —
amvt 1onacur og 60% 0% T0%
orkumal

Verslun, pjénusta,
ferdapjonusta, samgongur, 82% 8%
upplysingataekni og fjarmal |

Opinber pjonusta og
stjérnsysla

Heildarstefna og framtidarsyn og fjoldi starfsmanna

Steerri fyrirtaeki og stofnanir voru liklegri til ad vera med skriflega heildarstefnu og
framtidarsyn heldur en pau minni. Langflest (91%) fyrirtaeki og stofnanir med 300 eda
fleiri starfsmenn voru med paer skriflegaar en sist (68%) fyrirtaeki og stofnanir med 69

eda feerri starfsmenn.

H)Ja M J3 en ekki skriflega id Nei

1

69 eda faerri
starfsmenn

68% 24% g’

70-149
starfsmenn

150-299
starfsmenn

300+
starfsmenn

Nyting heildarstefnu vid skipulag starfspréunar og atvinnugreinar

Heildarstefna og framtidarsyn voru mest notadar vid skipulag starfspréunar i verslun og
bjénustu en meirihluti (63%) fyrirtaekja og stofnana notudu paer mikid eda frekar mikid.
Heildarstefna og framtifarsyn voru sist notadar i frumvinnslu og idnadi en fjérdungur

(25%) fyrirteekja og stofnana notadi hana frekar litid.
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M Mikid M Frekar mikid M | medallagi M Frekar litid M Ekkert

Frumvinnsla, idnadur og

stjornsysla

. 38% 13% % 25%
orkumal
Verslun, pjénusta, 1 3%
fer8apjonusta, samgongur, 22% 41% % 14%
upplysingataekni og fjarmal
Opinberpjonustaog il —
pinber pj S 0% 39% 75% 6%

Nyting heildarstefnu vid skipulag starfspréunar og fjoldi starfsmanna

Steerri fyrirtaeki og stofnanir voru liklegri til ad nota heildarstefnu og framtidarsyn vid
skipulag fraedslu heldur en pau minni. Meirihluti (71-72%) steerri fyrirtaekja og stofnana
med 150 eda fleiri starfsmenn notudu heildarstefnu og framtidarsyn vid skipulag

freedslu en taeplega pridjungur (31%) fyrirtaekja og stofnana med 70-149 starfsmenn.

69 eda feerri

26% 22% % 13%
starfsmenn

70-149
starfsmenn

25%

H Mikid H Frekar mikid i | medallagi H Frekar litid M Ekkert

4%

150-299
starfsmenn

300+
starfsmenn

Adkoma ad proun heildarstefnu og atvinnugreinar

Abyrgdarmadur starfspréunar kom ad préun heildarstefnu og framtidarsynar i upphafi

hja meirihluta (68%) fyrirtaekja og stofnana i verslun og pjonustu og opinberri pjonustu

en sidur (43%) i frumvinnslu og idnadi.
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H [ upphafi H A sidari stigum M Framkveemda M Engin samrad

Frumvinnsla, —— —_——
. . 43% 29% 4% 14%
idnadur og orkumal
Verslun, pjénusta, 1
ferdapjonusta, 68% 6% % 5%

samgongur,...

Opinber pjonusta og
stjornsysla

Adkoma ad proun heildarstefnu og fjoldi starfsmanna

Adkoma abyrgdarmanns starfspréunar ad préun heildarstefnu og framtidarsynar var
mest i minnstu fyrirtaekjunum og stofnunum en i langflestum (87%) peirra kom hann ad
malum strax i upphafi. AGkoma abyrgdarmanns var aftur @ moti minnst (45%) hja

steerstu fyrirtaekjunum og stofnunum.

M iupphafi ®Asifaristigum M Framkvaeemda B Engin samrad
40
69 eda feerri -I %
87% 9%
starfsmenn
70-149 " - : :
starfsmenn - s : :
150-299 : : :
starfsmenn - ¥ -
300 eda fleiri e - i
starfsmenn : = 2

Abyrgd & dkvérdunum um starfspréun og atvinnugreinar

Abyrgd hja meirihluta (67%) fyrirtaekja og stofnana i frumvinnslu og idnadi 4 starfspréun
starfsmanna 14 helst hja mannaudssvidi sem hafdi samrad vid almenna stjérnendur. |
opinberri pjonustu 1a megindbyrgd hja tepum helmingi (44%) stofnana helst hja

almennum stjérnendum. [ verslun og pjénustu var skiptingin hins vegar nokkud jéfn.
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orkumal

Verslun, pjénusta,

stjornsysla

Frumvinnsla, idnadur og

fer8apjonusta, samgongur,
upplysingataekni og fjarmal

Opinber pjonusta og

H Mannaudssvid
H Mannaudssvid hefur samrad vid almenna stjornendur
i Almennir stjornendur hafa samrad vid mannaudssvid

M Almennir stjérnendur

31%

Abyrgd & akvérdunum um starfspréun og fjéldi starfsmanna

Almennir stjérnendur baru megindbyrgd (50-59%) & dakvordunum um starfsproun
starfsmanna i minnstu fyrirteekjunum og stofnunum par sem starfsmenn voru 150 eda

faerri. Mannaudssvid i samrddi vid almenna stjérnendur baru aftur 4 méti megindbyrgd

(43-55%) i fyrirtaekjum og stofnunum par sem starfsmenn voru 150 eda fleiri.

69 eda faerri
starfsmenn

70-149
starfsmenn

150-299

0,
starfsmenn —

300+
starfsmenn

14%

H Mannaudssvid
H Mannaudssvid hefur samrad vid almenna stjornendur
id Almennir stjérnendur hafa samrad vid mannaudssvid

H Almennir stjérnendur

4%  19%

38% % 50%

55% 30%

43% 8% 5%
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Fraedsluazetlun og atvinnugreinar

Fraedsludzetlun var helst til stadar i frumvinnslu par sem meira en helmingur (67%)

fyrirteekja og stofnana voru med skriflega aaetlun. Stofnanir i opinberri pjénustu voru

hins vegar sist (39%) med skriflega fraedsluaaetlun. Riflega pridjungur (34-36%)

fyrirtaekja og stofnana i verslun og pjonustu og opinberri pjonustu voru ekki med neina

freedsludeetlun.

Frumvinnsla, idnadur og

, 67% 11% °
orkumal

Verslun, pjénusta,

)3 H J3, en ekki skrifleg i Nei

22%

ferdapjonusta, samgongur, 47% 8%
upplysingataekni og fjarmal

Opinber pjonusta og
stjérnsysla

Fraedsluazetlun og fjoldi starfsmanna

Minnstu fyrirteekin og stofnanirnar voru sidur likleg en pau steerri til ad vera med

freedsludzaetlun en rdmur pridjungur (37%) peirra var med skriflega azetlun.

helmingur (48-50%) annarra fyrirtaekja og stofnana var med skriflega aaetlun.

M Ja HJ3, en ekki skrifleg [k Nei
69 eda feerri 1 37% 11% 52%
70-149 _ 0% o
150-299 | 0% 0%
300 eda fleiri _ 48% 4%
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Fjarmagn til starfsprounar og atvinnugreinar

Mest hefur dregid ur fjarmagni til starfspréunar i opinberri pjonustu (48%) samanborid
vid sidustu fimm ar en samdrattur i 68rum greinum var heldur minni (40-44%). ba jok
teepur fjéordungur (21-22%) fyrirtaekja og stofnana frumvinnslu og idnadi og verslun og

bjonustu vid starfspréun starfsmanna.

H Minna M Heldur minna id Svipad M Heldur meira M Meira

Frumvinnsla, i6nadurog2 S ~—
. & 11% 11%
orkumal

Verslun, pjénusta,
ferdapjonusta, samgongur, BEEA 29%
upplysingataekni og fjarmal

. 3% 3%
Opinber pjonusta og 4 |

stjérnsysla

31% 17% 46%

Fjarmagn til starfsprounar og fjoldi starfsmanna
Mestur (70%) samdrattur a fjarmagni til starfspréunar midad vid fyrri ar var hja steerstu
fyrirteekjunum og stofnunum en minnstur (34%) hja peim minnstu. Fjdrmagn til

starfsprounar jokst mest (20%) hja fyrirteekjum og stofnunum par sem starfsmenn voru

150-299.

H Minna H Heldur minna id Svipad H Heldur meira i Meira
69ebaferri T T
' 19% 15% % 15%
starfsmenn
70-149 N N —————— —
13% 25% 6% 6%
starfsmenn
150-299 T
5% 35% 410% 15% 5%
starfsmenn
300+
40% 0% % 0% 5%
starfsmenn
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Ahrifapaettir um akvardanatoéku starfsprounar og atvinnugreinar

[ opinberri pjénustu var helst horft & dskir starfsmanna vardandi dkvardanir um

starfspréun en parfir fyrirtaekis og stofnunar i 66rum greinum. Frammistada i starfi hafdi

hins vegar litil hrif.

H Oskir starfsmanna M Frammistada i starfi i parfir fyrirtaekis

M Stefna og syn M Namskeidaframbod M Annad

Frumvinnsla,
0, 0,
iGnadur og orkumal 23% 8%

Verslun, pjénusta,
ferdapjoénusta, 25%
samgongur,...

Opinber pjonusta og
stjornsysla

13% 6%

Ahrifapaettir um dkvardanatoku starfspréunar og fjoldi starfsmanna
parfir fyrirtaekis og stofnunar hofdu mikil ahrif i 6llum steerdum fyrirteekja og stofnana.
Meira var horft & éskir starfsmanna i minni fyrirteekjum og stofnunum (38-40%) heldur

en peim staerri (26%). Staerstu fyrirteekin og stofnanirnar nyttu stefnu og framtidarsyn

meira (32%) en pau minni (7-17%).

M Oskir starfsmanna H Frammistada i starfi M parfir fyrirtaekis

H Stefna og syn i Annad

M Namskeidaframbod

1 2%
69 eda f i ——2 4
eca teerri 40% 35% 7%
starfsmenn

0,
70-149 - - 3%
starfsmenn -

150-299
starfsmenn

26% 6% 51% 17%

300+

0,
starfsmenn S

6% 29%

3%3%
b4 1
32%
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beir paettir sem abyrgdarmadur starfsprounar ver mestum tima i og
atvinnugreinar

Samanburdur a atvinnugreinum synir ad mestur timi dbyrgdarmanns starfspréunar for i:
fraedslumal, skipulag og framkveemd og starfspréun. Skipting pessara patta var jofn
(24%) i frumvinnslu og i6nadi og voru prounarverkefni meira dberandi par en i 68rum
greinum. Fraedslumal (30%) og skipulag og framkveemd (27%) voru timafrekustu
baettirnir i verslun og pjonustu. Skipulag og framkvaemd (23%) og freedslumal (22%) toku

mestan tima i opinberri pjonustu.

M Starfspréun M Fraedslumal

M Stefnumorkun M Skipulag og framkveemd

M brounarverkefni i Innlend og erlend samstarfsverkefni
i Annad

Frumvinnsla,
idnadur og orkumal

Verslun, pjénusta, i
ferdapjonusta,
samgongur,...

Opinber pjénusta og
stjornsysla

beir paettir sem abyrgdarmadur starfsprounar ver mestum tima i og fjoldi
starfsmanna

Mestur (52-58%) timi abyrgdarmanns starfsprounar fér i fraedslumal og skipulag og
framkvaemd i fyrirtaekjum og stofnunum med 70 eda fleiri starfsmenn. | minnstu fyrir-
taekjunum og stofnunum fér mestur (61%) timi i starfspréun, freedslumal, skipulag og
framkvaemd og freedslumal. bréunarverkefni og innlend og erlend samstarfsverkefni
voru mest dberandi i minnstu fyrirtaeekjunum og stofnunum en stefnumorkun i peim

staerstu par sem starfsmenn eru 300 eda fleiri.
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M Starfsproun H Fraedslumal

i Stefnumaorkun M Skipulag og framkvaemd
M bréunarverkefni M Innlend og erlend samstarfsverkefni
i Annad

69 eda faerri
starfsmenn

70-149
starfsmenn

2% 2%

150-299 T T e —
23% 31% 8% 27% 6%
starfsmenn

2%

300+
starfsmenn

Frammist6dumat og atvinnugreinar
Frammistodumat var minnst notad (17%) i opinberri pjonustu en meira en helmingur

(56-65%) fyrirteekja og stofnana i 6drum atvinnugreinum baud upp a slikt mat.

Frumvinnsla, idnadur o T ———
! & 56% 44%
orkumal

Verslun, pjénusta,
ferdapjénusta,...

O . b 4 t S
pin el' bjoflUS aog 17% 83%
stjornsysla

Frammist6dumat og fjoldi starfsmanna

Minnstu fyrirtaekin og stofnanirnar voru sidur likleg til ad bjéda upp a frammist6dumat
en pau staerri. RUmlega pridjungur (35%) fyrirteekja og stofnana med 69 starfsmenn eda
faerri budu upp @ frammistédumat en riumlega helmingur (52%) par sem starfsmenn

voru 300 eda fleiri.
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M3 M Nei
1 -
69 et ferr
70-149 | 41% 39,
150-299 | 42% 8%
300 eda fleiri | % 48%

Starfsmannasamtol og atvinnugreinar
Langflest (81-82%) fyrirtaeki og stofnanir i verslun og pjonustu og opinberri pjonustu
budu upp & starfsmannasamtdl en sidur (67%) fyrirteeki og stofnanir i frumvinnslu og

ionadi.

Frumvinnsla, idnadur o 1 R
, g 67% 33%
orkumal

Verslun, pjénusta,
ferdapjonusta,
samgongur, ...

Opinber pjonusta og
stjérnsysla

Starfsmannasamtol og fjoldi starfsmanna
Starfsmannasamtdl voru algengust i fyrirtaekjum og stofnunum sem voru med 70-149

starfsmenn en voru minnst notud par sem starfsmenn eru 150-299.
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M Ja M Nei
1 I
69 eda faerri 78% 22%
70-149 94% 6%
150-299 0% 0%
300 eda fleiri 81% 9%

Starfsmannasamtol og frammistodumat
Af peim fyrirteekjum og stofnunum sem budu upp starfsmannasamtol baud taeplega
helmingur (49%) einnig upp a frammistédumat. 13% fyrirteekja og stofnana sem budu

ekki upp 4 starfsmannasamtol budu hins vegar upp @ frammistédumat.

MJa M Nei

Ja

Nei

115



Vidauki 3 - Toflur ar rannsékn

Sp. 1-Kyn
Svor Fjoldi Hlutfall %
Kona 62 70%
Karl 26 30%
Fj6ldi svara 88 100%
Svorudu spurningu 88 100%
Svorudu ekki 0 0%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Sp. 2 - Aldur
Svor Fjoldi Hlutfall %
25-30 ara 1 1%
31-40 ara 34 39%
41-50 ara 32 36%
51-60 ara 19 22%
60+ 2 2%
Fjoldi svara 88 100%
Svorudu spurningu 88 100%
Svorudu ekki 0 0%
Fjoldi svarenda 88 100%
Sp. 3 - Starfsheiti
Svor Fjoldi Hlutfall %
Fraedslustjori 7 8%
Starfsprounarstjori 2 2%
Mannaudsstjori 14 16%
Starfsmannastjori 24 27%
Framkvamdast;jori 18 20%
Forstodumadur 9 10%
Annad 14 16%
Fjoldi svara 88 100%
Svérudu spurningu 88 100%
Svorudu ekki 0 0%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 4 — Berd pu abyrgd a starfspréun?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Ja 74 84%
Nei 14 16%
Fj6ldi svara 88 100%
Svorudu spurningu 88 100%
Svorudu ekki 0 0%
Fjoldi svarenda 88 100%

Sp. 5 — Hversu lengi hefur pu unnid hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Minnaen1ar 7 8%
1-3ar 22 25%
4-6 ar 23 26%
7-10 ar 12 14%
11-15 ar 8 9%
16+ ar 15 17%
Fjoldi svara 87 100%
Svorudu spurningu 87 100%
Svorudu ekki 1 1%
Fj6ldi svarenda 88 100%

Sp. 6 — Hver er samanlagdur starfsaldur pinn? (Undanskilin sumar- og hlutastorf (undir 50%) med nami)

Svor Fjoldi Hlutfall %
1-3ar 2 2%
4-6 ar 1 1%
7-10 ar 14 16%
11-15 ar 18 21%
16-20 ar 20 24%
21-25 ar 15 18%
26+ ar 15 18%
Fjoldi svara 85 100%
Svérudu spurningu 85 100%
Svorudu ekki 3 3%
Fjoldi svarenda 88 103%
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Sp. 7 — Hvad hefur pu starfad hja morgum fyrirtaekjum og stofnunum a starfsferlinum? (Undanskilin eru
sumar- og hlutastorf (undir 50%) med nami)

Svor Fjoldi Hlutfall %
1-3 vinnustadir 46 55%
4-6 vinnustadir 29 35%
7-10 vinnustadir 9 11%
11+ vinnustadir 0 0%
Fj6ldi svara 84 100%
Svorudu spurningu 84 95%
Svorudu ekki 4 5%
Fj6ldi svarenda 88 100%

Sp. 8 — Hvad hefur pu starfad hja moérgum fyrirtaekjum og/eda stofnunum i sumar- og hlutastorfum
(undir 50%) med nami?

Svor Fjoldi Hlutfall %
1-3 vinnustadir 32 36,4%
4-6 vinnustadir 47 53,4%
7-10 vinnustadir 8 9,1%
11+ vinnustadir 1 1,1%
Fjoldi svara 88 100%
Svorudu spurningu 88 100%
Svorudu ekki 0 0%
Fjoldi svarenda 88 100%

Sp. 9 — Hvert er haesta menntunarstig pitt?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Doktorsnam 1 1%
Meistaranam 49 56%
Grunnndm i haskéla 22 25%
Lokaprof dr framhaldsskoéla 9 10%
Gagnfraeda- eda grunnskolaprof 2 2%
Annad/athugasemdir 5 6%
Fjoldi svara 88 100%
Svorudu spurningu 88 100%
Svorudu ekki 0 0%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 10 - Ef pu hefur lokid haskolanami — a hvada fraedasvidi og deild er haesta profgradan pin?

Svor fyrir svid Fjoldi Hlutfall %
Félagsvisindasvid 41 58%
Heilbrigdisvisindasvid 4 6%
Hugvisindasvid 3 4%
Menntavisindasvid 8 11%
Verkfradi- og raunvisindasvid 2 3%
Annad nam 2 3%
Nam erlendis 11 15%
Fjoldi svara 71 100%
Svorudu spurningu 71 81%
Svorudu ekki 17 19%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor fyrir deild Fjoldi Hlutfall %
Salfraedideild 2 3%
Erlend tungumal, bokmenntir og malvisindi 1 1%
islensku og menningardeild 1 1%
Sagnfraedi og heimspekideild 1 1%
Félags og mannvisindadeild 4 6%
Kennaradeild 6 8%
Uppeldis og menntunarfraedideild 2 3%
Verk- og télvunarfradideild 2 3%
Annad nam 2 3%
Nam erlendis 11 15%
Hagfraedideild 3 1%
Lagadeild 2 3%
Stjornmalafreedideild 2 3%
Vidskiptafradideild 30 42%
Hjukrunarfraedideild 2 3%
Fjoldi svara 71 100%
Svorudu spurningu 71 81%
Svorudu ekki 17 19%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 11 - Ef pu hefur lokid fleiri en einni haskolagradu — a hvada fraedasvidi og deild er naesthaesta
préfgradan pin?

Svor fyrir svid Fjoldi Hlutfall %
Félagsvisindasvid 14 38%
Heilbrigdisvisindasvid 3 8%
Hugvisindasvid 4 11%
Menntavisindasvid 11 30%
Verkfraedi- og raunvisindasvid 0 0%
Annad nam 2 5%
Nam erlendis 3 8%
Fjoldi svara 37 100%
Svorudu spurningu 37 42%
Svorudu ekki 17 19%
Fjoldi svarenda 54 61%
Svor fyrir deild Fjoldi Hlutfall %
Salfraedideild 3 8%
Tannlxzknadeild 1 3%
Deild erlendra tungumala, b6kmennta og malvisinda 2 5%
islensku og menningardeild 1 3%
Sagnfraedi og heimspekideild 1 3%
Félags- og mannvisindadeild 2 5%
Kennaradeild 7 18%
Uppeldis og menntunarfraedideild 4 11%
Annad nam 2 5%
Nam erlendis 3 8%
Hagfraedideild 1 3%
Lagadeild 1 3%
Vidskiptafradideild 10 26%
Fjoldi svara 38 100%
Svorudu spurningu 38 43%
Svorudu ekki 50 57%
Fjoldi svarenda 88 100%
Sp. 12 - Hvor lysingin a betur vid starfsferil pinn?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Fyrirsjaanlegur, linulegur, 16dréttur og langur hja sama

eda faum fyrirtaekjum og stofnunum 73 84%
Ofyrirsjaanlegur, i spiral og stuttur hja mérgum

fyrirtaekjum og stofnunum 14 16%
Fjoldi svara 87 100%
Svorudu spurningu 87 99%
Svorudu ekki 1 1%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 13 - Fyrirtaekid eda stofnunin sem ég starfa hja fellur best undir eftirfarandi atvinnugrein:

Svor Fjoldi Hlutfall %
Frumvinnsla, idnadur og orkumal 11 13%
Verslun, pjénusta, ferdapjénustur, samgongur,

upplysingatzaekni og fjarmal 39 45%
Opinber pjonusta og stjornsysla 37 43%
Fjoldi svara 87 100%
Svorudu spurningu 87 99%
Svorudu ekki 1 1%
Fjoldi svarenda 88 100%

Sp. 14 - Hvernig er eignarhald fyrirteekis eda stofnunar hattad?

Svor Fjoldi Hlutfall %
i einkaeigu 47 54%

i opinberri eigu 36 41%

i blandadri eigu opinberra og einkaadila 4 4%
Rekid an hagnadar 1 1%
Fj6ldi svara 88 100%
Svorudu spurningu 88 100%
Fj6ldi svarenda 88 100%

Sp. 15 — Hver er fjoldi starfsmanna hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?

Svor Fjoldi Hlutfall %
69 eda faerri 27 31%
70-149 18 20%
150-299 20 23%
300 eda fleiri starfsmenn 23 26%
Fjoldi svara 88 100%
Svérudu spurningu 88 100%
Svorudu ekki 0 0%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 16 — Hver er medalaldur eftirfarandi starfsmannahépa?

Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
25 ara og yngri 0 0%
25-29 ara 1 1%
30-39 ara 11 15%
40-49 ara 44 59%
50-59 ara 18 24%
60+ 0 0%
Fjoldi svara 74 100%
Svorudu spurningu 74 91%
Svorudu ekki 7 9%
Fj6ldi svarenda 81 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
25 ara og yngri 0 0%
25-29 ara 1 2%
30-39 ara 22 34%
40-49 ara 34 52%
50-59 ara 6 9%
60+ 2 3%
Fjoldi svara 65 100%
Svorudu spurningu 65 81%
Svorudu ekki 15 19%
Fj6ldi svarenda 80 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
25 ara og yngri 4 6%
25-29 ara 7 10%
30-39 ara 22 31%
40-49 ara 32 45%
50-59 ara 8%
60+ 0%
Fjoldi svara 71 100%
Svérudu spurningu 71 88%
Svorudu ekki 10 12%
Fjoldi svarenda 81 100%
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Sp. 17 — Hver er medalstarfsaldur eftirfarandi starfsmannahépa?

Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
1-3 ar 3 4%
4-6 ar 19 28%
7-10 ar 24 35%
11-15 ar 12 17%
16+ 11 16%
Fjoldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 92%
Svorudu ekki 6 8%
Fj6ldi svarenda 75 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
1-3ar 5 9%
4-6 ar 12 22%
7-10 ar 29 53%
11-15 ar 6 11%
16+ 3 5%
Fj6ldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 77%
Svorudu ekki 16 23%
Fjoldi svarenda 71 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
1-3ar 12 19%
4-6 ar 11 17%
7-10 ar 22 35%
11-15 ar 15 24%
16+ 3 5%
Fjoldi svara 63 100%
Svorudu spurningu 63 85%
Svorudu ekki 11 15%
Fjoldi svarenda 74 100%

Sp. 18 — Hvert er haesta menntunarstig starfsmanna?

Spurningin var flékin og ekki naegilega vel ordud.
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Sp. 19 — Hefur fyrirteekid eda stofnunin sett sér heildstada stefnu og framtidarsyn?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Ja 65 78%
J4, en ekki skriflega 13 16%
Nei 5 6%
Fjoldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fj6ldi svarenda 88 100%

Sp. 20 - Ef j4, er tekid mid af heildarstefnu og framtidarsyn fyrirtaekis eda stofnunar vid skipulag
fraedsluazetiunar?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Mikid 15 19%
Frekar mikid 28 36%

i medallagi 24 31%
Frekar litid 9 12%
Ekkert 1 1%
Fjoldi svara 77 100%
Svorudu spurningu 77 88%
Svorudu ekki 11 13%
Fjoldi svarenda 88 100%

Sp. 21 - Ef j4, 4 hvada stigi kemur abyrgdarmadur starfsprounar ad préun heildarstefnu og
framtidarsynar?

Svor Fjoldi Hlutfall %
i upphafi 50 65%

A sidari stigum 13 17%

A framkvaemdastigi 9 12%
Engin samrad 5 6%
Fjoldi svara 77 100%
Svorudu spurningu 77 88%
Svorudu ekki 11 13%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 22 — Hver ber meginabyrgd a stefnumoétandi akvordunum um starfsproun starfsmanna?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Mannaudssvid 6 7%
Mannaudssvid hefur samrad vié almenna stjérnendur 31 37%
Almennir stjornendur hafa samrad vid mannaudssvid 16 19%
Almennir stjornendur 31 37%
Fjoldi svara 84 100%
Svorudu spurningu 84 95%
Svorudu ekki 4 5%
Fj6ldi svarenda 88 100%

Sp. 23 — Hvada paettir hafa helst ahrif & akvardanatdoku um starfsproun?

Svor — Oskir starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Ja 48 58%
Nei 35 42%
Fj6ldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor — Frammistada i starfi Fjoldi Hlutfall %
Ja 6 7%
Nei 77 93%
Fjoldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor — barfir fyrirtaekis Fjoldi Hlutfall %
Ja 56 67%
Nei 27 33%
Fjoldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Svor — Stefna og syn Fjoldi Hlutfall %
Ja 27 33%
Nei 56 67%
Fjoldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor - Namskeidaframbod Fjoldi Hlutfall %
Ja 6 7%
Nei 77 93%
Fj6ldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor - Annad Fjoldi Hlutfall %
Ja 3 4%
Nei 80 96%
Fjoldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
Sp. 24 — [ hvad fer mestur timi vardandi starfspréun?
Svor - Starfsproun Fjoldi Hlutfall %
Ja 40 49%
Nei 41 51%
Fjoldi svara 81 100%
Svorudu spurningu 81 92%
Svorudu ekki 7 9%
Fjoldi svarenda 88 101%
Svor - Fraedslumal Fjoldi Hlutfall %
Ja 52 64%
Nei 29 36%
Fjoldi svara 81 100%
Svorudu spurningu 81 92%
Svorudu ekki 7 8%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Svor - Stefnumérkun Fjoldi Hlutfall %
Ja 26 32%
Nei 55 68%
Fjoldi svara 81 100%
Svorudu spurningu 81 92%
Svorudu ekki 7 8%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor — Skipulag og framkvaemd Fjoldi Hlutfall %
Ja 49 60%
Nei 32 40%
Fjoldi svara 81 100%
Svorudu spurningu 81 92%
Svorudu ekki 7 8%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor - bréunarverkefni Fjoldi Hlutfall %
Ja 14 17%
Nei 67 83%
Fjoldi svara 81 100%
Svorudu spurningu 81 92%
Svorudu ekki 7 8%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor — Innlend og erlend samstarfsverkefni Fjoldi Hlutfall %
Ja 15 19%
Nei 66 81%
Fjoldi svara 81 100%
Svorudu spurningu 81 92%
Svorudu ekki 7 8%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor - Annad Fjoldi Hlutfall %
Ja 5 6%
Nei 76 94%
Fjoldi svara 81 100%
Svorudu spurningu 81 92%
Svorudu ekki 7 8%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 25 - Er til fraedsluaaetlun hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Ja 38 45%
J4, en ekki skrifleg 18 21%
Nei 28 33%
Fjoldi svara 84 100%
Svorudu spurningu 84 95%
Svorudu ekki 4 5%
Fj6ldi svarenda 88 100%

Sp. 26 — Hvada adferdir eru notadar vid starfsproun starfsmanna?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Starfsreynsla 121 40%
Formlegt nam 84 28%
Mat og endurgjof 61 20%
Samskipti vid reyndari starfsmenn 37 12%
Annad 2 1%
Alls 305 100%

Sp. 27 — Hversu margir dagar foru i starfsproun eftirfarandi starfsmannahdpa a sidasta ari?

Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
1-2 dagar 14 23%
3-6 dagar 26 42%
7 dagar eda meira 22 35%
Fjoldi svara 62 100%
Svorudu spurningu 62 79%
Svorudu ekki 16 21%
Fjoldi svarenda 78 100%
Svor sérfreedinga Fjoldi Hlutfall %
1-2 dagar 6 12%
3-6 dagar 23 45%
7 dagar eda meira 22 43%
Fjoldi svara 51 100%
Svérudu spurningu 51 76%
Svorudu ekki 16 24%
Fjoldi svarenda 67 100%
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Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
1-2 dagar 11 18%
3-6 dagar 30 48%
7 dagar eda meira 21 34%
Fj6ldi svara 62 100%
Svorudu spurningu 62 79%
Svorudu ekki 16 21%
Fj6ldi svarenda 78 100%
Sp. 28 — Er pad svipadur fjoldi daga og sidastlidin fimm ar?
Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Faerri 6 10%
Heldur faerri 8 13%
Svipad 40 67%
Heldur fleiri 3 5%
Fleiri 3 5%
Fj6ldi svara 60 100%
Svorudu spurningu 60 75%
Svorudu ekki 20 25%
Fjoldi svarenda 80 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
Faerri 6 12%
Heldur faerri 7 13%
Svipad 33 63%
Heldur fleiri 4%
Fleiri dagar 4 8%
Fjoldi svara 52 100%
Svorudu spurningu 52 72%
Svorudu ekki 20 28%
Fjoldi svarenda 72 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Faerri 4 7%
Heldur faerri 7 12%
Svipad 39 65%
Heldur fleiri 7 12%
Fleiri 3 5%
Fjoldi svara 60 100%
Svorudu spurningu 60 75%
Svorudu ekki 20 25%
Fjoldi svarenda 80 100%

129




Sp. 29 — A hvada tima fer pjalfun og fraedsla helst fram?

Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
A vinnutima 40 58%
Utan vinnutima 1 1%
Baxdi 28 41%
Fjoldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraeedinga Fjoldi Hlutfall %
A vinnutima 45 65%
Badi 24 35%
Fjoldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
A vinnutima 50 72%
Badi 19 28%
Fjoldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fjoldi svarenda 88 100%

Sp. 30 — Hversu miklu fjarmagni var radstafaad til starfspréunar a sidasta ari borid saman vid sidustu
fimm ar?

Svor Fjoldi Hlutfall %
Minna 16 19%
Heldur minna 21 25%
Svipad 34 41%
Heldur meira 10 12%
Meira 2 2%
Fjoldi svara 83 100%
Svérudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 31 - Hvernig eru txekifaeri starfsmann til starfspréunar?

Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
G6d 19 28%
Frekar g60 21 30%

i medallagi 19 28%
Frekar takmorkud 6 9%
Takmorkud 4 6%
Fjoldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
G6d 17 25%
Frekar g6d 19 28%

i medallagi 23 33%
Frekar takmorkud 6 9%
Takmorkud 4 6%
Fj6ldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
G6d 18 26%
Frekar g6o 13 19%

i medallagi 25 36%
Frekar takmorkud 10 14%
Takmorkud 3 4%
Fjoldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fjoldi svarenda 88 100%

Sp. 32 - bekkja starfsmenn moguleika sina a starfspréoun?

Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
Vel 31 45%
Frekar vel 26 38%
Hvorki né 11 16%
llla 1 1%
Fj6ldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
Vel 28 41%
Frekar vel 27 39%
Hvorki né 13 19%
llla 1 1%
Fjoldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Vel 16 23%
Frekar vel 25 36%
Hvorki né 23 33%
Frekar illa 4 6%
llla 1%
Fj6ldi svara 69 100%
Svorudu spurningu 69 78%
Svorudu ekki 19 22%
Fjoldi svarenda 88 100%
Sp. 33 — Er bodid upp a reglulegt og formlegt frammistodumat?
Svor Fjoldi Hlutfall %
Ja 35 42%
Nei 48 58%
Fjoldi svara 83 100%
Svorudu spurningu 83 94%
Svorudu ekki 5 6%
Fjoldi svarenda 88 100%
Sp. 34 - Hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i frammist6dumat?
Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
100% 25 47%
50-99% 21 40%
49% eda minna 7 13%
Fjoldi svara 53 100%
Svérudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fj6ldi svarenda 88 100%
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Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
100% 28 53%
50-99% 22 42%
49% eda minna 3 6%
Fj6ldi svara 53 100%
Svorudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
100% 24 45%
50-99% 23 43%
49% eda minna 6 11%
Fjoldi svara 53 100%
Svorudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fjoldi svarenda 88 100%
Sp. 35 — Er bodid upp a regluleg og formleg starfsmannasamtél?
Svor Fjoldi Hlutfall %
Ja 68 80%
Nei 17 20%
Fjoldi svara 85 100%
Svorudu spurningu 85 97%
Svorudu ekki 3 4%
Fjoldi svarenda 88 100%
Sp. 36 — Hversu hatt hlutfall starfsmanna fer i starfsmannasamtol?
Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
100% 32 50%
50-99% 22 34%
49% eda minna 10 16%
Fjoldi svara 64 100%
Svérudu spurningu 64 73%
Svorudu ekki 24 27%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
100% 30 53%
50-99% 24 42%
49% eda minna 3 5%
Fjoldi svara 57 100%
Svérudu spurningu 57 65%
Svorudu ekki 31 35%
Fj6ldi svarenda 88 100%
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Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
100% 29 46%
50-99% 26 41%
49% eda minna 8 13%
Fj6ldi svara 63 100%
Svorudu spurningu 63 72%
Svorudu ekki 25 28%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Sp. 37 — Setja starfsmenn sér einstaklingsmarkmid vardandi starfsproun?
Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Markviss eftirfylgni vid maelanleg markmid 9 15%
Maelanleg markmid 17 28%
Engin maelanleg markmid 26 43%
Engin markmid 9 15%
Fjoldi svara 61 100%
Svorudu spurningu 61 69%
Svorudu ekki 27 31%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
Markuviss eftirfylgni vid malanleg markmid 6 10%
Mzlanleg markmid 22 36%
Engin maelanleg markmid 25 41%
Engin markmid 8 13%
Fjoldi svara 61 100%
Svorudu spurningu 61 69%
Svorudu ekki 27 31%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Markviss eftirfylgni vid mzelanleg markmid 3 5%
Malanleg markmid 21 34%
Engin mzelanleg markmid 28 46%
Engin markmid 9 15%
Fjoldi svara 61 100%
Svérudu spurningu 61 69%
Svorudu ekki 27 31%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Sp. 38 — Hvor fullyrdingin lysir best starfspréun i pinu fyrirtaeki eda stofnun?

Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Starfsmenn leggja dherslu a starfséryggi 45 70%
Si- og endurmenntun 19 30%
Fj6ldi svara 64 100%
Svorudu spurningu 64 73%
Svorudu ekki 24 27%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraeedinga Fjoldi Hlutfall %
Starfsmenn leggja dherslu a starfséryggi 40 75%
Si- og endurmenntun 13 25%
Fjoldi svara 53 100%
Svorudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Starfsmenn leggja dherslu a starfséryggi 54 96%
Si- og endurmenntun 2 4%
Fjoldi svara 56 100%
Svorudu spurningu 56 64%
Svorudu ekki 32 36%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Hafa verid lengi hja fyrirtekinu/stofnuninni 46 87%
Hja morgum fyrirtekjum/stofnunum 7 13%
Fjoldi svara 53 100%
Svorudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor sérfraeedinga Fjoldi Hlutfall %
Hafa verid lengi hja fyrirtaekinu/stofnuninni 43 77%
Hja mdérgum fyrirtaekjum/stofnunum 13 23%
Fjoldi svara 56 100%
Sv6érudu spurningu 56 64%
Svorudu ekki 32 36%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Hafa verid lengi hja fyrirtaekinu/stofnuninni 43 77%
Hja mérgum fyrirtaekjum/stofnunum 13 23%
Fjoldi svara 56 100%
Svorudu spurningu 56 64%
Svorudu ekki 32 36%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Starfsferill innan fyrirtaekis er linulegur og l6dréttur 63 98%

i spiral (laréttur og upp 4 vid) 1 2%
Fjoldi svara 64 100%
Svorudu spurningu 64 73%
Svorudu ekki 24 27%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
Starfsferill innan fyrirtzekis er linulegur og l6dréttur 50 94%

i spiral (laréttur og upp 4 vid) 3 6%
Fjoldi svara 53 100%
Svorudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Starfsferill innan fyrirtaekis er linulegur og l6dréttur 53 84%

i spiral (laréttur og upp a vid) 10 16%
Fj6ldi svara 63 100%
Svorudu spurningu 63 72%
Svorudu ekki 25 28%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
Moguleikar a tilfaerslu i starfi eru takmarkadir 54 84%
Godir 10 16%
Fjoldi svara 64 100%
Svorudu spurningu 64 73%
Svorudu ekki 24 27%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
Moguleikar a tilfaerslu i starfi eru takmarkadir 39 74%
Godir 14 26%
Fjoldi svara 53 100%
Svérudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Moguleikar a tilfaerslu i starfi eru takmarkadir 36 57%
Godir 27 43%
Fj6ldi svara 63 100%
Svorudu spurningu 63 72%
Svorudu ekki 25 28%
Fj6ldi svarenda 88 100%
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Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Fyrirtaeki leggur aherslu a hollustu starfsmanna 10 19%
Frammistada starfsmanna 43 81%
Fjoldi svara 53 100%
Svorudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
Fyrirtaeki leggur aherslu a hollustu starfsmanna 10 18%
Frammistada starfsmanna 46 82%
Fjoldi svara 56 100%
Svorudu spurningu 56 64%
Svorudu ekki 32 36%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Fyrirtaeki leggur aherslu a hollustu starfsmanna 18 29%
Frammistada starfsmanna 45 71%
Fj6ldi svara 63 100%
Svorudu spurningu 63 72%
Svorudu ekki 25 28%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
Faerni ma yfirfaera i mismunandi adstedur 35 66%
Midast vid parfir fyrirtaekis eda stofnunar 18 34%
Fjoldi svara 53 100%
Svorudu spurningu 53 60%
Svorudu ekki 35 40%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraedinga Fjoldi Hlutfall %
Faerni ma yfirfaera i mismunandi adstadur 25 45%
Midast vid parfir fyrirteekis eda stofnunar 31 55%
Fjoldi svara 56 100%
Svérudu spurningu 56 64%
Svorudu ekki 32 36%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Faerni ma yfirfeera i mismunandi adstaedur 25 40%
Midast vid parfir fyrirteekis eda stofnunar 38 60%
Fj6ldi svara 63 100%
Svorudu spurningu 63 72%
Svorudu ekki 25 28%
Fj6ldi svarenda 88 100%
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Sp. 39 - Frh. Hvor fullyrdingin lysir best starfsproun i pinu fyrirtaeki eda stofnun?

Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Takifaeri til starfsprounar eru larétt 45 82%
Lédrétt 10 18%
Fj6ldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraeedinga Fjoldi Hlutfall %
Takifzeri til starfsprounar eru larétt 33 70%
Lodrétt starfspréun 14 30%
Fjoldi svara 47 100%
Svorudu spurningu 47 53%
Svorudu ekki 41 47%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Takifzeri til starfsprounar eru larétt 32 58%
Lodrétt starfsproun 23 42%
Fjoldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
i fraedslu og préun er dhersla 4 samskipti og starfsreynslu 44 80%
Formleg pjalfun i starfi 11 20%
Fjoldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor sérfraeedinga Fjoldi Hlutfall %
i fraedslu og préun er dhersla 4 samskipti og starfsreynslu 28 60%
Formleg pjalfun i starfi 19 40%
Fjoldi svara 47 100%
Sv6érudu spurningu 47 53%
Svorudu ekki 41 47%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
i fraedslu og préun er dhersla 4 samskipti og starfsreynslu 26 47%
Formleg pjalfun i starfi 29 53%
Fjoldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Svor stjérnenda Fjoldi Hlutfall %
Abyrgd & starfsferli liggur hja fyrirtaeki/stofnun 3 5%
Starfsmanni 13 24%
Badum 39 71%
Fj6ldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor sérfraeedinga Fjoldi Hlutfall %
Abyrgd 4 starfsferli liggur hja fyrirtaeki/stofnun 7 15%
Starfsmanni 7 15%
Badum 33 70%
Fjoldi svara 47 100%
Svorudu spurningu 47 53%
Svorudu ekki 41 47%
Fj6ldi svarenda 88 100%
Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Abyrgd 4 starfsferli liggur hja fyrirtaeki/stofnun 15 27%
Starfsmanni 8 15%
Badum 32 58%
Fjoldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor stjornenda Fjoldi Hlutfall %
Einstaklingsmidadur arangur i samraemi vid gildi og parfir 45 82%
Haerri laun og stoduhaekkun 10 18%
Fjoldi svara 55 100%
Svérudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fjoldi svarenda 88 100%
Svor sérfreedinga Fjoldi Hlutfall %
Einstaklingsmidadur arangur i samraemi vid gildi og parfir 45 82%
Haerri laun og stoduhaekkun 7 15%
Fjoldi svara 47 100%
Svorudu spurningu 47 53%
Svorudu ekki 41 47%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Svor almennra starfsmanna Fjoldi Hlutfall %
Einstaklingsmidadur arangur i samraemi vid gildi og parfir 45 82%
Haerri laun og st6duhakkun 16 29%
Fjoldi svara 55 100%
Svorudu spurningu 55 63%
Svorudu ekki 33 38%
Fjoldi svarenda 88 100%
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Vidauki 4 - Toflur ar krosskeyrslum

Aldur og kyn
Kyn
Aldur
Karl Kona Alls
25-30 ara 0 1 1
31-40 éra 5 29 34
41-50 ara 10 22 32
51-60 ara 9 10 19
60+ 2 0 2
Alls 26 62 88
Starfsheiti og kyn
Kyn
Starfsheiti
Karl Kona Alls
Fraedslustjori 3 4 7
Starfspréunarstjori 0 2 2
Mannaudsstjori 2 12 14
Starfsmannastjori 5 19 24
Framkvaemdastjori 9 9 18
Forstédumadur 4 5 9
Annad 3 11 14
Alls 26 62 88
Abyrgd a starfspréun og kyn
Berd pu dbyrgd a starfspréun?
Kyn
Ja Nei Alls
Kona 53 9 62
Karl 21 5 26
Alls 74 14 88
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Abyrgd & starfspréun og menntun

starfsheiti Berd pu abyrgd a starfspréun?

Ja Nei Alls
Doktorsnam 1 0 1
Meistarandam 43 6 49
Grunnnam ur haskdla 21 1 22
Lokaprof ur 5 4 9
framhaldsskdla
Gagnfreeda- eda 0 2 2
grunnskolaprof
Annad 4 1 5
Alls 74 14 88
Abyrgd & starfspréun og starfsheiti

Berd pu abyrgd a starfspréun?

Starfsheiti

Ja Nei Alls
Fraedslustjori 7 0 7
Starfspréunarstjori 2 0 2
Mannaudsstjori 12 2 14
Starfsmannastjori 22 2 24
Framkvaemdastjori 14 4 18
Forst6dumadur 8 1 9
Annad 9 5 14
Alls 74 14 88

Starfsaldur og atvinnugreinar

Hversu lengi hefur pu unnid hja fyrirtaeki eda stofnun?

Atvinnugrein

0-1ar 1-3ar 4-6 ar 7-10 éar 11-15 ar 16+ ar Alls
Frumvinnsla, idnadur
0og orkumal 1 1 4 1 2 2 11
Verslun, pjénusta,
ferdapjénusta,
samgongur,
upplysingataekni og
fijarmal 4 12 9 6 2 6 39
Opinber pjonusta og
stjérnsysla 2 9 9 5 4 7 36
Alls 7 22 22 12 8 15 86
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Starfsaldur og fj6ldi starfsmanna

Fjoldi starfsmanna Hversu lengi hefur pd unnid hja fyrirtaekinu eda stofnuninni?
hja fyrirtaeki eda
stofnun 0-1ar 1-3 ar 4-6 ar 7-10 ar 11-15 ar 16+ ar Alls
69 eda feerri
starfsmenn 2 4 10 4 1 g 26
70-149 starfsmenn 1 4 3 2 3 5 18
150-299 starfsmenn 1 6 2 5 3 3 20
300+ starfsmenn 3 8 8 1 1 2 23
Alls 7 22 23 12 8 15 87
Fjoldi vinnustada og fjoldi vinnustada i sumar- eda hlutastarfi
Fj6ldi sumar- eda hlutastarfa
Fjoldi vinnustada 1-3 7-10
vinnustadir | 4-6 vinnustadir vinnustadir | 11+ vinnustadir Alls
1-3 vinnustadir 20 23 3 0 46
4-6 vinnustadir 9 16 3 1 29
7-10 vinnustadir 3 6 0 0 9
Alls 32 45 6 1 84
Menntun og starfsheiti
Hvert er hasta menntunarstig pitt?
Starfsheiti Lokaprof dr
Doktors- | Meistara- | Grunnnam | framhalds- | Grunn-
nam nam ur haskéla | skodla skolaprof | Annad Alls
Fraedslustjori 0 3 2 2 0 0 7
Starfsprounarstjori 0 0 1 0 0 1 2
Mannaudsstjori 0 10 3 1 0 0 14
Starfsmannastjori 1 13 8 1 1 0 24
Framkvaemdastjori 0 11 4 1 0 2 18
Forst6dumadur 0 5 1 2 0 1 9
Annad 0 7 3 2 1 1 14
Alls 1 49 22 9 2 5 88

143




Menntun og atvinnugreinar

Hvert er haesta menntunarstig pitt?

Atvinnugreinar Lokaprf ar
Doktors- | Meistara- | Grunnndm | framhalds- | Grunn-
nam nam ur haskéla | skédla skélaprof | Annad Alls
Frumvinnsla,
idnadur og orkumal 0 4 2 3 1 1 11
Verslun, pjénusta,
fer8apjonusta, sam-
gongur, upplysinga-
taekni og fjarmal 1 22 12 2 0 2 39
Opinber pjonusta
og stjornsysla 0 22 8 4 1 2 37
Alls 1 48 22 9 2 5 87
Menntun og fjoldi starfsmanna
Menntun
Fjoldi starfsmanna —
hja fyrirtaekinu eda _ ) Lokaprdf ur
stofnuninni Doktors- | Meistara- | Grunnndam | framhalds- | Grunn-
nam nam ur haskéla | skodla skolaprof | Annad | Alls
69 eda feerri
starfsmenn 0 19 5 2 0 1 27
70-149 starfsmenn 0 8 5 4 1 0 18
150-299
starfsmenn 1 7 8 2 0 2 20
300+ starfsmenn 0 15 4 1 1 2 23
Alls 1 49 22 9 2 5 88
Starfsferill og kyn
Hvor lysingin a betur vid starfsferil pinn?
Kyn Fyrirsjdanlegur, linulegur, Ofyrirsjaanlegur, i spiral og
I68réttur og langur hja sama eda stuttur hja mérgum
faum fyrirtaekjum og stofnunum fyrirtaekjum og stofnunum Alls
Kona 53 9 62
Karl 20 5 25
Alls 73 14 87
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Starfsferill og aldur

Hvor lysingin a betur vid starfsferil pinn?

Fyrirsjaanlegur, linulegur,

Ofyrirsjdanlegur, i spiral og

Aldur
I68réttur og langur hja sama eda stuttur hja mérgum
faum fyrirtaekjum og stofnunum fyrirtaekjum og stofnunum Alls
25-30 ara 1 0 1
31-40 ara 29 5 34
41-50 ara 25 7 32
51-60 ara 16 2 18
60+ 2 0 2
Alls 73 14 87
Starfsferill og menntun
Hvor lysingin a betur vid starfsferil pinn?
Menntun Fyrirsjaanlegur, linulegur, Ofyrirsjaanlegur, i spiral og
|68réttur og langur hja sama eda stuttur hja mérgum
faum fyrirtaekjum og stofnunum fyrirtaekjum og stofnunum Alls
Doktorsnam 1 0 1
Meistaranam 37 12 49
Grunnndam ur haskdla 21 1 22
Lokaprof ur 8 0
framhaldsskéla 8
Gagnfreeda- eda 2 0
grunnskolaprof 2
Annad 4 1 5
Alls 73 14 87
Starfsferill og atvinnugreinar
Hvor lysingin 4 betur vid starfsferil pinn?
Atvinnugreinar Fyrirsjaanlegur, linulegur, Ofyrirsjaanlegur, i spiral og
|68réttur og langur hja sama eda stuttur hja mérgum
faum fyrirtaekjum og stofnunum fyrirtaekjum og stofnunum Alls
Frumvinnsla, idnadur
og orkumal 10 1 11
Verslun, pjénusta, 32 6
ferdapjénusta... 38
Opinber pjonusta og
stjérnsysla 31 6 37
Alls 73 13 86
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Starfsferill og fjoldi starfsmanna

Hver er fj6ldi Hvor lysingin & betur vid starfsferil pinn?
starfsmanna hja — - PURY P
. . Fyrirsjaanlegur, linulegur, Ofyrirsjaanlegur, i spiral og
fyrirtaekinu eda .y ., .
tofnuninni |6dréttur og langur hja sama eda stuttur hja mérgum
stofnuninni
faum fyrirteekjum og stofnunum fyrirteekjum og stofnunum Alls
69 eda feerri
starfsmenn 23 4 27
70-149 starfsmenn 15 2 17
150-299 starfsmenn 17 3 20
300+ starfsmenn 18 5 23
Alls 73 14 87
Starfsferill og starfsaldur
Hvor lysingin a betur vid starfsferil pinn?
Hversu lengi hefur pu — - — —
unnid hja fyrirtekinu | F,yrlrSJaanIegur, Ilh,ulegur, OfyrlrSJaan.Ifegur, i spiral og
eda stofnuninni? |6dréttur og langur hja sama eda stuttur hja mérgum
faum fyrirtaekjum og stofnunum fyrirtaekjum og stofnunum Alls
Minna en 1 ar 6 1 7
1-3ar 14 8 22
4-6 ar 18 5 23
7-10 ar 12 0 12
11-15 ar 8 0 8
16+ ar 14 0 14
Alls 72 14 86
Starfsferill og fjoldi vinnustada
Hvor lysingin & betur vid Fj6ldi vinnustada
starfsferil pinn? 1-3 vinnustadir 4-6 vinnustadir | 7-10 vinnustadir Alls
Fyrirsjaanlegur, linulegur og 42 24 5 71
langur hja sama eda faum
fyrirtaekjum og stofnunum
Ofyrirsjaanlegur, i spiral og 4 4 4 12
stuttur hja mérgum
fyrirtaekjum og stofnunum
Alls 46 28 9 83
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Atvinnugreinar og fjéldi starfsmanna

Fjoldi starfsmanna hja fyrirtaeki eda stofnun

Atvinnugreinar

69 eda feerri 70-149 150-299 300+ Alls
Frumvinnsla, idnadur 1 3 4 3 11
og orkumal
Verslun, pjénusta, 10 8 10 11 39
fer8apjonusta...
Opinber pjonusta og 15 7 6 9 37
stjornsysla
Alls 26 18 20 23 87

Heildarstefna og framtidarsyn og atvinnugreinar

Hefur fyrirtaekid sett sér heildarstefnu og framtidarsyn?

Atvinnugreinar

Ja Ja en ekki skriflega Nei Alls
Frumvinnsla, idnadur 6 2 2 10
og orkumal
Verslun, pjénusta, 31 7 0 38
fer8apjonusta.....
Opinber pjonusta og 27 4 3 34
stjérnsysla
Alls 64 13 5 82

Heildarstefna og framtidarsyn og fjoldi starfsmanna

Hefur fyrirteekid sett sér heildarstefnu og framtidarsyn?

Fjoldi starfsmanna

Ja J4, en ekki skriflega Nei Alls
69 eda faerri 17 6 2 25
starfsmenn
70-149 starfsmenn 12 4 0 16
150-299 starfsmenn 16 2 2 20
300+ starfsmenn 20 1 1 22
Alls 65 13 5 83
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Nyting heildarstefnu og framtidarsynar vid skipulag starfspréunar og atvinnugreinar

Atvinnugreinar

Er tekid mid af heildarstefnu og syn vid skipulag fraedslumala?

Mikid Frekar mikid | i medallagi | Frekar liti& Ekkert Alls
Frumvinnsla, idnadur og| 3 1 2 2 0 8
orkumal
Verslun, pjonusta, 8 15 8 5 1 37
ferdapjonusta....
Opinber pjonusta og 3 12 14 2 0 31
stjornsysla
Alls 14 28 24 9 1 76
Nyting heildarstefnu og framtidarsynar vid skipulag starfspréunar og fjéldi starfsmanna
Er tekid mid af heildarstefnu og syn vid skipulag fraedslumala?
Fjoldi starfsmanna _
Mikid Frekar mikid | | medallagi | Frekar litid Ekkert Alls
69 eda feerri 6 5 8 3 1 23
starfsmenn
70-149 starfsmenn 1 4 10 1 0 16
150-299 starfsmenn 2 10 2 3 0 17
300+ starfsmenn 6 9 4 2 0 21
Alls 15 28 24 9 1 77

Adkoma adbyrgdarmanns starfsprounar ad proun heildarstefnu og framtidarsynar og atvinnugreinar

Atvinnugreinar

A hvada stigi kemur abyrgdarmadur starfspréunar ad préun heildarstefnu og

framtidarsynar?

Framkvaemda-

{ upphafi A sidari stigum stigi Engin samrad Alls
Frumvinnsla, 3 2 1 1 7
ionadur og orkumal
Verslun, pjénusta, 26 6 4 2 38
fer8apjonusta....
Opinber pjénusta og 1 4 4 2 31
stjornsysla
Alls 50 12 9 5 76
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Adkoma abyrgdarmanns starfsprounar ad proun heildarstefnu og framtidarsynar og fjoldi starfsmanna

A hvada stigi kemur abyrgdarmadur starfspréunar ad préun heildarstefnu og
framtidarsynar?
Fjoldi starfsmanna
Framkveemda-
i upphafi A sidari stigum stigi Engin samrad Alls

69 eda faerri 20 2 1 0 23
starfsmenn
70-149 starfsmenn 8 3 3 2 16
150-299 starfsmenn 13 2 2 1 18
300 eda fleiri 9 6 3 2 20
starfsmenn
Alls 50 13 9 5 77

Meginabyrgd a stefnumarkandi akvérdunum um starfspréun og atvinnugreinar

Hver ber meginabyrgd a stefnumarkandi akvérdunum um starfspréoun
starfsmanna

Atvi . Mannaudssvid Almennir

tvinnugreinar

hefur samrdd vid | stjornendur hafa
almenna samrad vid Almennir
Mannaudssvid stjornendur mannaudssvid stjornendur Alls

Frumvinnsla, idnadur 1 6 0 2 9
og orkumal
Verslun, pjénusta, 3 14 9 12 38
fer8apjonusta...
Opinber pjonusta og 2 11 7 16 36
stjérnsysla
Alls 6 31 16 30 83

Meginabyrgd a stefnumarkandi akvordunum um starfspréoun og fjoldi starfsmanna

Hver ber megindbyrgd a stefnumarkandi akvordunum um starfspréoun
starfsmanna?
Fjoldi starfsmanna Mannaudssvid Almennir
hefur samrad vid | stjornendur hafa
almenna samrad vid Almennir
Mannaudssvid stjornendur mannaudssvid stjéornendur Alls
69 eda faerri 1 5 5 16 27
starfsmenn
70-149 starfsmenn 0 6 2 8 16
150-299 starfsmenn 2 11 1 6 20
300+ starfsmenn 3 9 8 1 21
Alls 6 31 16 31 84
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Fraedsluaaetlun og atvinnugreinar

Er til freedsluazetlun hja fyrirteekinu stofnuninni?

Atvinnugreinar
Ja J3, en ekki skrifleg Nei Alls
Frumvinnsla, idnadur 6 1 2 9
og orkumal
Verslun, pjénusta, 18 7 13 38
ferdapjonusta....
Opinber pjonusta og 14 9 13 36
stjornsysla
Alls 38 17 28 83
Fraedsludaetlun og fjoldi starfsmanna
Er til fraedsluazetlun hja fyrirtaekinu stofnuninni?
Fjoldi starfsmanna
Ja J3, en ekki skrifleg Nei Alls
69 eda faerri 10 3 14 27
starfsmenn
70-149 starfsmenn 8 4 4 16
150-299 starfsmenn 10 6 4 20
300+ starfsmenn 10 5 6 21
Alls 38 18 28 84

Fjarmagn og atvinnugreinar

Hversu miklu var radstafad til starfspréunar i fyrra midad vid sidustu fimm ar?

Atvinnugreinar Heldur Heldur

Minna minna Svipad meira Meira Alls
Frumvinnsla, idnadur 0 4 3 1 1 9
og orkumal
Verslun, pjénusta, 4 11 15 8 0 38
ferdapjonusta....
Opinber pjonusta og 11 6 16 1 1 35
stjornsysla
Alls 15 21 34 10 2 82
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Fjarmagn og fjoldi starfsmanna

Hversu miklu var radstafad til starfspréunar i fyrra midad vid sidustu fimm ar?

Fjoldi starfsmanna Heldur Heldur
Minna minna Svipad meira Meira Alls
69 eda feerri 5 4 14 4 0 27
starfsmenn
70-149 starfsmenn 2 4 9 1 0 16
150-299 starfsmenn 1 7 8 3 1 20
300+ starfsmenn 8 6 3 2 1 20
Alls 16 21 34 10 2 83
Ahrifapaettir um akvardanatoku starfspréunar og atvinnugreinar
Ahrifabaettir um dkvardanatdku starfspréunar
Atvinnugreinar Oskir Frammi-
starfs- stada i parfir Stefna og | Ndmskeida-
manna starfi fyrirtaekis syn frambod Annad Alls
Frumvinnsla, 4 0 5 3 1 0 13
ionadur og orkumal
Verslun, pjonusta, 16 4 26 14 1 3 64
fer8apjonusta....
Opinber pjonusta og 28 2 24 9 4 0 67
stjérnsysla
Alls 48 6 55 26 6 3
Ahrifapaettir um dkvardanatoku starfspréunar og fjoldi starfsmanna
Ahrifapaettir um dkvardanatdku starfspréunar
Fjéldi starfsmanna Oskir Frammi-
starfs- stada i parfir Stefna og | Namskeida-
manna starfi fyrirteekis syn frambod Annad Alls
69 eda faerri 19 0 17 8 3 1 48
starfsmenn
70-149 starfsmenn 11 2 11 2 2 1 29
150-299 starfsmenn 9 2 18 6 0 0 35
300+ starfsmenn 9 2 10 11 1 1 34
Alls 48 6 56 27 6 3
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beir paettir sem abyrgdarmadur starfsprounar eydir mestum tima i og atvinnugreinar

i hvad fer mestur timi vardandi pjalfun og fraedslu starfsmanna?

Atvinnu- Starfs- | Fraedslu | Stefnu- Skipulag | bréunar- | Innlend &
greinar préoun mal morkun & fram- verkefni erlend
kvaeemd samstarfs-
verkefni Annad Alls
Frumvinnsla, 5 5 2 5 3 1 0 21
ionadur og
orkumal
Verslun, 19 27 13 24 1 5 1 90
pjénusta,
fer8apjonusta..
Opinber 16 19 11 20 9 8 4 87
pjénusta og
stjornsysla
Alls 40 51 26 49 13 14 5
beir paettir sem abyrgdarmadur starfsprounar eydir mestum tima i og fjéldi starfsmanna
i hvad fer mestur timi vardandi pjalfun og fraedslu starfsmanna?
Fioldi Starfs- | Fraedslu | Stefnu- Skipulag | préunarve | Innlend
starfsmanna préun mal morkun & fram- rkefni og erlend
kvaeemd samstarfs-
verkefni Annad Alls
69 eda feerri 14 12 7 13 9 8 1 64
starfsmenn
70-149 7 14 6 9 3 1 1 41
starfsmenn
150-299 11 15 4 13 1 3 1 48
starfsmenn
300+ 8 11 9 14 1 3 2 48
starfsmenn
Alls 40 52 26 49 14 15 5
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Frammist6dumat og atvinnugreinar

Er bodid upp a reglulegt og formlegt

Atvinnugreinar frammistﬁaumat?

Ja Nei Alls
Frumvinnsla, idnadur 5 4 9
og orkumal
Verslun, pjonusta, 24 13 37
fer8apjonusta....
Opinber pjonusta og 6 30 36
stjornsysla
Alls 35 47 82

Frammistodumat og fjoldi starfsmanna

Fj6ldi starfsmanna Er bodid upp a reglulegt og formlegt frammistédumat?
Ja Nei Alls

69 eda faerri 9 17 26

starfsmenn

70-149 starfsmenn 7 10 17

150-299 starfsmenn 8 11 19

300+ starfsmenn 11 10 21

Alls 35 48 83

Starfsmannasamtdl og atvinnugreinar

. . Er bodid upp a regluleg og formleg
Atvinnugreinar .
starfsmannasamtol?

Ja Nei Alls
Frumvinnsla, idnadur 6 3 9
og orkumal
Verslun, pjénusta, 32 7 39
fer8apjonusta......
Opinber pjonusta og 29 7 36
stjornsysla
Alls 67 17 84
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Starfsmannasamtdl og fjoldi starfsmanna

Fjoldi starfsmanna Er bodid upp a regluleg og formleg starfsmannasamtél?
Ja Nei Alls

69 eda feerri 21 6 27

starfsmenn

70-149 starfsmenn 16 1 17

150-299 starfsmenn 14 6 20

300+ starfsmenn 17 4 21

Alls 68 17 85

Starfsmannasamtdl og frammist6dumat

Er bodid upp a Er bodid upp a reglulegt og formlegt frammistédmat?
regluleg og formleg

starfsmannasamtol? Ja Nei Alls

Ja 33 34 67

Nei 2 14 16

Alls 35 48 83
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