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Formali

Ritgerd pessi er 14 eininga (ECTS) lokaverkefni til B.Sc. gradu i vidskiptafraedi vid
Haskdlann & Bifrost. Leidbeinandi var iris Osp Bergporsdottir og pakka ég henni
keerlega fyrir alla pa adstod sem hun veitti mér.

[ ritgerdinni er farid vida. Fjallad er um starfsmannasamtdl og frammistédumat,
starfsdnaegju og traust til yfirmanns. Rannsdknarspurningum var svarad par sem leitast
var eftir skodun starfsmanna & pvi ad ekki eru regluleg starfsmannasamt6l hja
fyrirteekinu. Einnig var leitad eftir svorum vid pvi hvernig almennum starfsménnum
fannst sinn yfirmadur standa sig ad peirra mati og pa hvad matti betur fara.

Starfsfolki Vinnslustodvarinnar i Vestmannaeyjum, hér eftir nefnt VSV, pakka ég
keerlega fyrir adstodina vid verkefnid, sem vidmealendur i verkefninu sjalfu og fyrir ad
veita mér paer upplysingar sem ég purfti hverju sinni. Sérstakar pakkir fa Lilja Bjorg
Arngrimsdéttir og Hrefna Jonsdottir sem voru mér innan handar og minir helstu
tengilidir hja Vinnslustddinni.

Kristjonu Ingibergsdottur vil ég pakka fyrir yfirlestur verkefnisins og gdoar
abendingar.

Unnusta og dottur pakka ég innilega fyrir endalausa polinmadi og studning a
medan & naminu st6d og ekki sist & lokasprettinum. Sidast en ekki sist vil ég pakka

foreldrum minum fyrir studninginn og alla péssunina.



Utdrattur
Adalmarkmid rannsoknarinnar var ad kanna é&huga starfsmanna VSV &

starfsmannasamtdlum og ad skoda sambandid & milli starfsmanna og yfirmanna. Eins
og stadan er i dag hja fyrirteekinu pa fer starfsfolkid ekki i gegnum frammistédumat og
starfsmannasamtol eru ekki & dagskra. I fyrirtaeki eins og VSV fannst rannsakanda pad
athyglisvert, sérstaklega par sem ad i fyrirteekjarekstri er ordid algengt ad haldin séu
hefdbundin starfsmannasamtol (Gylfi Dalman Adalsteinsson, 2004). Adur en
starfsmannasamtalid fer fram leggur yfirmadur fram eydublad med helstu atridum sem
reett verdur um. Starfsmadur faer eydubladio ad lagmarki viku fyrir samtal svo hann geti
komid vel undirbdinn (Margrét Gudmundsdaéttir, 1990). Starfsmannasamtol geta aukid
sambandid & milli starfsmanns og yfirmanns ef pau eru fagleg (Svanhildur Jonsdottir,
2006).

[ pessari rannsokn var notast vid megindlega adferd par sem spurningakénnun var
send & stjornendur innan VVSV. Eigindleg adferd var einnig notud par sem rannsakandi
settist nidur med einum af yfirménnum VSV og raeddi vid hann um efni verkefnisins.
Tilgangurinn med pvi var ad fa hans sjonarhorn & efninu, hvort hann hefdi einhverja
reynslu eda skodun a vidfangsefninu.

Midad vid peer nidurstddur sem komu Gt ar spurningakénnuninni virtust
starfsmenn vera hlynntir starfsmannasamtélum og voru einnig frekar &naegdir med sinn
yfirmann. bad er mikilveegt ad starfsfolk geti treyst sinum yfirmanni og leitad til hans
begar peim finnst pess purfa. Midad vid svorun starfsmanna pa var pad einna helst
hvatningin sem peim potti abotavant. Pad er eitthvad sem etti ad vera audvelt ad laga
ad mati rannsakanda.

Rannsoknarspurningarnar sem rannsakandi leitadi eftir svérum vid voru:

(1 Hver er skodun starfsfolks VSV & ad fyrirtekid sé ekki med skipuldgd

starfsmannasamtol?

(1 Hvernig er nasti yfirmadur ad standa sig ad mati undirmanna?

vi
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Inngangur
Stjérnendur eru ad atta sig betur og betur & pvi ad starfsfolkid er mikilveegur hlekkur i

fyrirteekinu. Veromeeti fyrirteekja liggja ad miklum hluta i mannaudinum, i formi
bekkingar og haefni. Ef starfsmenn eru anaegadir i starfi er liklegra ad peir leggi sig betur
fram i starfi. Pvi er pad naudsynlegt ad samskipti & milli starfsmanna og yfirmanna séu
g0d, badir adilar geti leitad til hvors annars ef pad er eitthvad sem peir vilja koma &
framfeeri. Til ad byggja upp traust og virdingu er lykilatridi ad hlusta & skodanir
starfsmanna (Dessler, 2003).

Starfsmannasamtdl og frammistodumat eru alltaf ad verda vinsalli i fyrirteekjum og
pad er ordid algengt ad pad komi fram i kjarasamningum ad einhvers konar mat &
starfsménnum eigi ad fara fram & arsfresti eda oftar (Gylfi Dalman Adalsteinsson,
2004). Fyrirteeki bua sér til st6dlud matsbléd par sem pau atridi koma fram sem
fyrirtaekio vill hvad helst leggja aherslu a.

bessi ritgerd skiptist i sjo kafla. I fyrsta kaflanum er starfsanagjunni gerd skil og
farid yfir ahrifapeetti starfsanagjunnar. I 68rum kafla er fjallad um traust til yfirmanns,
hvad virk hlustun getur verid mikilvaeg og upplysingamidlun & milli starfsmanna. |
bridja kafla er helsti munurinn & starfsmannasamtali og frammistédumati gerd skil. |
kafla fjogur er fjallad um starfsmannasamtdl og markmid peirra. Farid verdur inn &
hvatningu og umbun, endurgjof og hrés asamt pvi ad fjalla adeins um undirbining og
framkveemd samtalanna. 1 kafla fimm er farid yfir frammistddumatid, meelikvarda
frammistodumats og peer adferdir sem heagt er ad notast vid. | sjotta kafla verdur
fyrirteekjahollustu gerd stutt skil og hvernig han getur verid, p.e.a.s. tilfinningabundin,
stddubundin eda skyldubundin. Einnig verdur fjallad um tryggd vid fyrirtaekid i pessum
kafla. T sjounda kaflanum verdur farid yfir adferdina sem hofundur notadist vid,
melitaekid, patttakendur og framkveemd og Grvinnsla spurningakénnunar. | &ttunda
kaflanum eru helstu nidurstddur kdnnunar birtar og i lokin kemur sméa umradukafli
asamt lokaordum par sem héfundur tekur saman helstu nidurstodur verkefnisins asamt
pvi ad svara rannsoknarspurningunum:

(1 Hver er skodun starfsfolks VSV & ad fyrirtekid sé ekki med skipulégd

starfsmannasamtol?

(1 Hvernig er nasti yfirmadur ad standa sig ad mati undirmanna?



1. Starfsanaegja
Hugtakid starfsaneaegja felur i sér anagju starfsmanna i sinu starfi. Starfsanzgja er

jakvaed og smitar Ut fra sér. Margt getur haft ahrif & starfsdneegju og ma skipta pvi upp
i innri og ytri peetti. Innri pattum stjornar einstaklingurinn sjalfur eins og sjalfsmat og
tilgangur, vidhorf hans og tilfinningar (Riggio, 2008). Laun, adstedur starfsins,
starfsmannareglur og tengsl vid starfsmenn er hluti af pvi sem tengist ytri pattum. Ef
innri peettir eru berskjaldadir og 6heilbrigdir er abyrgd ytri patta meiri (Clinebell, 1992).
petta hugtak snertir okkur flest pvi &etla ma ad 6llum vilji lida vel i sinu starfi. Vid erum
anaegoari i starfi eftir pvi hversu mikid pad uppfyllir okkar parfir (Kumara og Koichi,
1989). Starfsanagja er vitt hugtak sem erfitt getur verido ad mela. Henni hefur pvi
stundum verid skipt upp i fimm atridi; aneegju med vinnuna, med stjérnunina, med
launin, med stoduhaekkanir og med samstarfsfélk (Goris, 2007). Nokkrar leidir eru
notadar til pess ad mela starfsdnzgju en algengasta leidin er ad framkvaema
vidhorfskdnnun (Saari og Judge, 2004).

Saari og Judge (2004) tengdu aukin afkdst og betri frammistddu i vinnu vid mikla
starfsanaegju. A moti kemur hefur starfsdanaegja oft ahrif & auknar fjarvistir, minnkandi
vinnuafkdst og aukna streitu (Dantzker og Surrette, 2008). Mikill kostnadur getur fylgt
starfsdaneagju, fjarvistadagar verda fleiri sem getur pytt ad afkdstin minnka. bad er dyrt
ad pjalfa starfsfolk i nyjar stodur. Starfsanagja hefur pvi 6bein ahrif & framleidni
fyrirtekisins (Wright og Kim, 2004).

[ ranns6kn sem gerd var arid 1985 kom i 1j6s ad sambandid & milli starfsanagju og
frammistoou veeri smaveegilegt (laffaldano og Muchinsky, 1985). Nylegri rannsoknir
syna hins vegar fram & ad sambandid & milli starfsanagju og frammistoou er meira en
aour var talid (Platis, Reklistis og Zimeras, 2015). | pessari sému rannsokn kom einnig
i 1j6s ad sambandid er meira hja peim sem vinna erfidari eda floknari storf.

/Etla méa ad anagdara starfsfolk dorki meira i vinnu pvi pad er ni oftast pannig ad
madur er godur og duglegur ad gera eitthvad sem manni finnst skemmtilegt. Reikna méa
p& med ad fyrirteeki vilji hafa hja sér anaegt starfsfolk.

1.1 Ahrifapaeettir starfsanaegju
Frederick Herzberg kom fram med kenningu um starfsanagju og setti fram tveggja
patta model sem skiptist i grundvallarpaetti og hvatningarpeetti. bettir sem snia ad

vinnunni sjalfri flokkast sem grundvallarpettir en pettir sem snta ad porfum



einstaklingsins til pess ad vaxa og dafna i starfi flokkast sem hvatningarpeettir (Kreitner,

2004).

Mynd 1. Tveggja pdtta likan Herzberg's (Herzberg, Mausnes og Snyderman, 1993)
Grundvallarpaettir Hvatningarbaettir
Stada Vinnan
Tengsl vid yfirmenn Frammistada
Tengsl vid undirmenn Vidurkenning
Tengsl vid samstarfsfolk Moguleiki @ vexti
Vinnudryggi Abyrgd
Vinnuadstaedur St6duhaekkun

Spector (2003) kom fram med rannsokn sem syndi pad ad einstaklingar i somu
vinnu og lifdu vid svipadar adsteedur, veeru misanagadir i vinnu. Lifsgledi er eitt af peim
atrioum sem hafa verid skodud i kringum petta.

Samband er & milli starfsanagju og lifsgledi. Hvers edlis petta samband er, er enn
0ljost og ymsar kenningar til um pad, en rannsakendur telja pé astedu til pess ad
rannsaka petta samband betur (Kalleberg, 1977). Nokkrir rannsakendur vilja ganga svo
langt ad segja ad hagur fyrirteekja liggi i starfsanaegju starfsfolksins (Hackman og
Oldham, 1980).

Morg atridi geta haft ahrif & starfsanaegju og verdur fjallad um nokkur peirra hér
ad nedan.

Laun, umbun og stéduhaekkanir

Laun eru oft pad fyrsta sem folki dettur i hug, sem beaedi kostur og galli vid akvedid
starf. Margir telja ad laun hafi alltaf jakveed ahrif & anaegju i starfi (Requena, 2003).
Rannsoknir hafa synt ad leerlingar sem fa laun eru anaegdari i starfi heldur en peir sem
fa ekki greitt (Beebe, Blaylock og Sweetser, 2008).



Misjafnt er hvad folk telur verid mikilvagt atridi pegar kemur ad starfsanagju.
Samkvamt einni rannsokn voru yfirmenn sem téldu ad launin veeru mikilveegust en ad
mati starfsfolks var pad ad vinnan veeri ahugaverd. Storfin eru misjofn og ekki haegt ad
gera Oll storf dhugaverd en einnig er misjafn hvad starfsfolki finnst vera dhugavert
(Kovach, 1995).

Starfsoryggi

prétt fyrir ad starfsoryggi sé ekki efst & lista yfir pau atridi sem hafa ahrif & starfsanaegju
hefur pd meelst fylgni a milli starfséryggis og starfsanaegju (Duffy og Richards, 2006).
Ef folk telur sig eiga i heettu & ad missa vinnuna hefur pad neikvaed ahrif & starfsanaegju
(Theodossiou og Vasileiou, 2007). Ef fyrirteeki bidur starfsmanni fastrédningarsamning
eda langtimasamning litur starfsmadurinn svo & ad fyrirteekid sé anegt med hans
vinnuframlag og eykur pad starfsanaegju starfsmannsins (MacKain, Myers, Ostapiej og
Newman, 2010).

Edli vinnunnar

AJ vera i starfi sem er dhugavert er oft talid eftirsoknarvert (Spector, 2003). Askorun,
svigram, sjalfraedi, fjolbreytni og teekifeeri er eitthvad sem folk leitast eftir i vinnu (Saari
og Judge, 2004). Samkvaemt rannsdékn Sharma og Jyoti (2009) eru sveigjanleiki og
sjalfraedi mikilvaegustu atridin. Verkefnadlag, teekifaeri til pess ad skapa og ad finnast
madur vera ad afreka eitthvad i starfi voru einnig atridi sem oft voru nefnd (Sharma og
Jyoti, 2009). Heegt er ad skipuleggja storf @ mismunandi hatt. Sumir telja ad meiri
starfsanaegja faist med afmorkudu og einféldu starfi & medan adrir segja pad vera betra
fyrir starfsfolkid ef starfid er flokid, innihaldsrikt og hvetjandi (Hackman og Oldham,
1980).

Félagsaudur

Félagsaudur er stort hugtak og misjafnt hvernig pad er skilgreint af frediménnum.
Requena (2003) skilgreinir pad & sem breidastan hatt, sem einkenni einstaklinga og
hopa. Ef mela etti félagslegan aud veeri til deemis haegt ad skoda tioni samskipta,
hittinga, samvinnu og skuldbindinga i hépum (Requena, 2003). Ef tidni pessara patta
er hatt eru meiri likur & starfsanagju starfsfolks. Fylgni er @ milli minnkandi
starfsanaegju og langra vinnudaga og har starfsaldur leidir einnig til minnkandi



starfsanaegju. Traust og hollusta a milli samstarfsadila hefur mest ahrif & starfsanaegju
(Requena, 2003).

Steerd fyrirtekis

Pegar talad er um steerd fyrirteekis er att vid fjolda starfsfolks. Rannséknir hafa bent &
pad ad eftir pvi sem fyrirteekid er minna pvi meiri er starfsanazgjan (Beer, 1964). bad
vill oft til i sterri fyrirteekjum ad reglurnar verda stifari og dregur pad ur frelsi
starfsfolksins i pvi hvernig pau vinna sina vinnu (ldson, 1990). Steerri fyrirteki hafa oft
a tioum heaekkad laun starfsmanna sinna i von um agd starfsanagjan verdi meiri. Pegar
bad er ekki ad hjalpa pa hefur pad reynst gagnlegt ad skoda vinnuumhverfid med tillit
til steerdar fyrirteekisins i huga (Idson, 1990).

Vinnuadstedur

GOdar vinnuadsteedur hafa jakveed ahrif & starfsanaegju, peer hafa ekki drslitadhrif en
skipta samt mali (Sharma og Jyoti, 2009). Vinnuveitendur geta lagt sitt af mérkum i ad
gera vinnuadstaedurnar adladandi, til deemis med sveigjanleika i vinnu, en pad ma ekki
vera pannig ad starfsfolkid venjist pessum paegindum. pad geeti farid ad hafa ahrif a
framleidni fyrirteekisins (Hackman og Oldham, 1980). Vinnuadstedurnar eru ekKki

mikilvaegastar en peer skipta mali.

Samskipti

Ef samskipti & milli samstarfsfdlks, sama hvort pad eru yfir- eda undirmenn, eru goa,
meelist meiri starfsanaegja (Muchinsky, 1977). Ef starfsmadur hefur ad minnsta kosti
einn vinnufélaga sem hann getur talad vido um vinnuna og personuleg mal hefur pad
jakveed ahrif a starfsanagjuna ( Wharton, Rotolo og Bird, 2000). Opin samskipti hafa
jakveed ahrif & starfsanagju (Johlke og Duhan, 2000).



2. Traust til yfirmanns
Til pess ad markmid yfirmanna og starfsmanna verdi samhef er frumforsenda pess

traust. Traust er einnig grundvollur mannlegra samskipta. Talkun starfsmanna getur
verid misjofn, peir starfsmenn sem eru stédugt undir eftirliti yfirmanna sinna geetu litid
a pad sem vantraust. Starfsmenn geetu farid ad efast um sjalfan sig og vinnu sina. Til
pess ad starfsmenn telji sig metna ad verdleikum er virding og gagnkvemt traust milli
yfirmanna og starfsmanna lykilpettir (Bass, 2008). Annad lykilatridi til ad byggja upp
virdingu og traust er ad hlusta a skodanir starfsfolks og fylgjast med pvi hvernig peim
lidur (Dessler, 2003).

Ein pekktasta skilgreining trausts er geta einstaklings & ad syna varnarleysi gangvart
6drum einstaklingi (Mayer, Davis og Schoorman, 1995). Innan trausts eru tveer viddir,
traverdugleiki og velvild (Kantsperger og Kunz, 2010). Geta einstaklings til pess ad
standa vid loford sin fellur undir traverdugleika og velvild er pegar einstaklingur ber
hag annars fyrir brjosti, syna t.d. umhyggju og stydja sitt folk. Hins vegar téldu Mayer
og félagar (1995) ad viddir traustsins vaeru prjar, haefni, velvild og heillindi. beir vildu
meina ad ef yfirmadur byggi ekki yfir haefni til pess ad na arangri geeti hann ekki unnid
sér inn traust fra starfsménnum, jafnvel pott hann byggi yfir velvild og heillindum.

Pegar pad kemur ad starfsmannasamtolum pa er pad yfirleitt yfirmadur sem sér um
ad taka viotolin. Traust er lykillinn ad godu sambandi yfirmanns og starfsmanns og ef
sambandid er gott getur pad leitt til jakveeds vidhorfs starfsmanna til
starfsmannasamtala (Boachie-Mensah og Seidou, 2012). Ef traust a milli yfirmanns og
starfsmanns er ekki til stadar dregur pad Ur arangri starfsmannasamtala og meiri likur
verda & pvi ad starfsmadur taki siour mark & endurgjof fra yfirmanni (Mani, 2002).
Jakvaed tengsl eru & milli starfsanaegju og anaegju med starfsmannasamtolin (Jawahar,
2007).

Pad ma tulka pad (traustid) a tvenna vegu, treystir viokomandi mér fyrir ad
begja yfir einhverju sem hann segir eda ber hann traust til min ad ég beri hans
hag fyrir brjosti ... En treysta pau pvi ad ég bregdist vid eda geri eitthvad
begar pau koma med einhverjar bénar til min? Eg veit ekki hvort ad ég geti
stadio undir pvi trausti par sem ad ég get pao oft ekki ... En ég er alltaf

hreinskilinn vid félkio.



2.1 Hlustun
pad er hlustun sem skapar traust. Hin endurspeglar virdingu, synir einleegan ahuga og

parf ekki ad fela i sér sampykki. Robert K. Greenleaf (2008) taldi ad &hrif hlustunar
veeru margfold. Hlustun byggir einnig & frelsi pess sem talar og leidir af sér ihugun hja
peim sem hlustar. Haegt er ad beita virkri hlustun sem teeki til baettra samskipta, t.d. i
samskiptum yfirmanna og undirmanna (Helms og Haynes, 1992). Hlustun eykur
gagnkveeman skilning milli adila og er akvedin leid til ad bregdast vid tjaningu annarrar
manneskju (Mineyama, Tsutsumi, Takao, Nishiuchi og Kawakami, 2007). Hlustandi
getur synt vidmelanda ad hann sé ad hlusta med pvi ad spyrja spurninga um
umraeduefnid, synt svipbrigdi og kinkad kolli svo eitthvad sé nefnt (Fischer-Lokon,

Lamy, Gueguen og Dubarry, 2016).

Eg er avallt med opna hurd ... ég hef reynt pad sidan ég tok vid, ég sér pess
eid, ad pad skildi engum lida illa i vinnunni undir minni stjorn eins og mér

leid hérna &dur en T fér.

2.2 Upplysingamidlun
Segja ma ad upplysingamidlun sé stodug innan fyrirtekja, baedi a formlegan og

6formlegan hétt. Ef innri upplysingamidlun er dbotavant i fyrirteekjum getur pad skilad
sér i Ohagkvemni (Profile, 2006). Haegt er ad skipta upplysingamidlun & milli
starfsmanna og yfirmanna i formlega og &6formlega upplysingamidlun. Formleg
upplysingamidlun er skipulagdari en su 6formlega, einnig er meiri areidanleiki i peim
og peer skipta miklu mali fyrir skipulagsheildina. Oformleg upplysingamidlun er oft likt
vid ordrom, starfsfolk talar saman og fleytir upplysingunum &afram & milli sin. Med
pessum heetti fara upplysingarnar hratt yfir og getur misskilningur oft att sér stad vid
slikan flutning (Kreitner, 2009). Innan formlegrar upplysingagjafa eru til ad mynda
fundir. Deemi eru um ad deildir innan fyrirteekja haldi fundi einu sinni i viku eda a
tveggja vikna fresti til pess ad skiptast & upplysingum og passa ad allir viti hvad sé ad
gerast innan deildarinnar. Innra net eda télvupdstar fyrirteekja eru einnig pekkt par sem
hradinn er oft & tiodum mikill og pa getur verid besta leidin ad senda télvupost innan
fyrirtaekisins.

Mikilveegt er ad starfsmadur og yfirmadur akvedi sin a milli hvada leid henti peim
hvad best pratt fyrir ad adrar leidir séu notadar medferdis. begar yfirmadur bydur upp
& ,, Avallt opin hurd* (e. open door management) er hann ad koma i veg fyrir ad
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hindranir verdi i vegi starfsmanna til pess ad koma skilabodum afram, sama hvort pad

er fra undirmanni til yfirmanns eda 6fugt.

Eg hringi bara eftir upplysingum ef ég parf, pad eru alveg gt samskipti, pessi
tolvupostsamskipti sem sviostjorarnir eru bunir ad koma upp ... Pad eru

adallega bata samskiptin sem ég parf ... Skipstjorinn hringir { mig daglega.

Almannatengsl, tengsl vio fjarfesta, auglysingar og annad sem snyr Ut ad
umhverfinu flokkast sem ytri upplysingamidlun en innri upplysingamidlun er innan

fyrirtaekisins og snyr ad upplysingagjof & milli starfsmanna (Riel og Fombrun, 2008).
Mynd 2. Samskiptaferlid (Boddy, 2008)

Kéoun
Sendandi Uprrl)lli%slilnr‘lga-
Havaodi
Endurgjof Afké3un
Vidtakandi

Samskipti eru ad lagmarki a milli tveggja einstaklinga, sendanda og vidtakanda og
ma pvi segja ad minnst tveir séu vio stjérnvolinn. Skilabodin sem fara a milli verda ad
vera i akvednum baning sem byr pa til sendingarleidina, télvupdstur eda bein samskipti.
pad er i hondum mottakanda hvernig hann talkar skilabodin sem hann fer, hann finnur
merkinguna i peim eins og hann skilur pau og gefur svo sendandanum svar til baka.
Margt getur haft ahrif & truflun skilabodanna, til demis eiginlegur havadi og
umhverfishavadi (Boddy, 2008).

Ef ekkert upplysingastreymi er innan fyrirtaekisins hafa starfsmenn enga vitneskju
um hvad adrir innan fyrirtekisins eru ad gera, pad verdour ekkert upplysingafleadi til
yfirmanna sem leidir til pess ad litil sem engin samvinna verdur i fyrirtekinu

(Newstrom og Davis, 1997).
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2.3 Hlutverk yfirmanns i upplysingamidlun
pad er i hondum yfirmanns ad upplysingarnar skili sér pangad sem per eiga ad fara.

Mikilvaegt er ad skilabodin séu skiljanleg fyrir alla. Eitt helsta hlutverk yfirmanns er ad
vera til stadar fyrir starfsfolkio, baedi personulega og i samskiptum (Argenti, 2007).

[ ranns6kn sem Madlock (2008) gerdi kom i ljos ad gott upplysingafleedi fra
yfirmonnum skiladi sér i meiri starfsanaegju hja starfsménnum. Til ad halda
starfsandanum gédum innan fyrirteekisins er naudsynlegt ad fréttir af fyrirteekinu berist
fyrst til starfsmanna &dur en paer eru birtar hja fréttamidlum. pad veitir starfsménnum
meira 6ryggi og traust og leetur peim finnast pau skipta einhverju mali. Med godri

upplysingamidlun innan fyrirtaekisins pa skapast meiri starfsanagja.

pad eru alltaf morgunfundir & skrifstofunni minni par sem verkstjérarnir koma,

vid forum yfir daginn, hvad parf ad gera og hver aherslan er.

P4 svo ad tekniveedingin sé ordin gifurlega mikil vilja starfsmenn einnig halda i
personulega sambandid vid yfirmenn sina. Lykilatridid er ad yfirmenn séu heidarlegir
0g opnir, pannig vinna peir sér inn traust hja starfsménnum. Eftir pvi sem samskiptin
eru jakvaedari & milli undir- og yfirmanna peim mun betra er upplysingafleedio (Mueller
og Lee, 2002).

Yfirmenn og stjérnendur eru mikilveegir innan fyrirteekja og upplysingar fra peim
eru mjog mikilvaegar. Um 80% af tima peirra fer i upplysingamidlun af einhverju tagi
(Down, 1988). Traust er mikilveaegur pattur innan fyrirteekja. Ef pad skortir traust pa er
liklegra ad flaedi upplysinganna fari nidur skipuritid heldur en upp (Riel og Fombrun,
2008). Einn af lykilpattum fyrirteekja er fullnzegjandi upplysingamidlun par sem
starfsmenn eiga storan patt i pvi (Gray og Laidlaw, 2004).
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3. Starfsmannasamtol vs. frammistédumat
Gylfi Dalman Adalsteinsson (2004) skilgreinir starfsmannasamtal sem reglulegt og létt

spjall & milli yfirmanns og undirmanns um pad sem snyr ad vinnunni og
vinnuumhverfinu. Meginmarkmid starfsmannasamtalanna er ad skyra pad sem er 6ljost
i starfsumhverfinu og hvada umbdtum er haegt ad beita dsamt pvi ad reett er um
vinnuadstaedur og starfsandann innan fyrirteekisins.

I byrjun niunda aratugar & sidustu old foru fyrirteeki ad innleida frammistodumat.
[ fyrstu var pad einhverskonar hjalparteeki og var pad tviskipt. | fyrsta lagi var
frammistada starfsmanns borin saman vid markmid sem starfsmadur setti sér eda
markmid sem voru sett fyrir hann og mat lagt a4 vinnuframlag hans. | 68ru lagi var
starfsprounarhlio par sem 6skir og parfir starfsmanns voru metnar (Gylfi Dalman
Adalsteinsson, 2004). Sidar proadist frammistddumatssamtalid i annad og audveldara
form, yfir i starfsmannasamtal. VVisbendingar gefa pad til kynna ad starfsmannasamtolin
hafi fest sig i sessi. I starfsmannasamtélum hefur aherslan verid & starfsprounarpattinn,
lidan starfsmanns, starfsanda og menningu innan fyrirteekisins.

Pad ma segja ad munurinn a starfsmannasamtélum og frammistédumati sé sa ad
starfsmannasamtal sé spjall a milli yfirmanns og undirmanns, vinnutengt og
persdnulegt, & medan frammistddumatid byggist & pvi ad sja hvar starfsmadur stendur
sig i vinnunni. Med frammistédumatinu er yfirmadur ad leita eftir pvi hvad er vel gert
0g hvad meetti betur fara. Spurning hvort pad veeri haegt ad skyra muninn i stuttu mali

sem spjall vs. endurgjof? Nanar verdur farid i pessi hugtok hér ad nedan.
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4. Starfsmannasamtol
Starfsmannasamtal snyr ad starfi og starfsumhverfi starfsmanna i fyrirteekjum. pad er

skilgreint sem samtal & milli starfsmanns og yfirmanns hans og algengast er ad pad sé
haldid einu sinni a ari (Beardwell og Claydon, 2010). Med starfsmannasamtolum er
fagmennska i stjornun aukin og reynt ad sporna vid neikvedu andrdamslofti a
vinnustadnum  (Félag  islenskra  néttarufredinga, &n dags.). Markmid
starfsmannasamtalanna er ad finna hvad vel er gert og hvad er abétavant. Til ad f& sem
mest Ut ur samtélunum og hafa pau sem ahrifarikust er naudsynlegt ad baedi yfirmadur
og starfsmadur viti hvert & ad stefna og hver tilgangurinn sé (Gylfi Dalman
Adalsteinsson, 2004). Naudsynlegt er ad pekkja vel pad efni sem um er reett, i pessu
tilfelli starfsmanninn sem maetir i samtalid. Mikilveegt er ad nota pessi samtdl til pess
ad koma hreint fram og segja pad sem manni finnst (Félag islenskra nattarufraedinga,
an dags.). Starfsmannasamtdl eru talin vera lykilatridi pegar kemur ad pvi ad tengja
saman hefni starfsmanna vid markmid fyrirtekja (Grote, 2002).

I ranns6kn sem Bryndis Sigurjonadottir (2006) gerdi & framhaldskolakennurum
kom i ljés ad meirihluti kennaranna taldi ad starfsmannasamtol veeri gagnlegt tol, til
pbess ad efla kennara, beeta starfsanda og leysa Ur agreiningi svo eitthvad sé nefnt.

Viku fyrir starfsmannasamtolin fa starfsmenn eydubléd med peim atridum sem
farid verdur yfir i samtalinu. Eftir samtalid kemur vel i 1jés hvad starfsmadurinn er
sattur med og hvad ekki og pad sama ma segja um yfirmanninn. I lok samtals fara
yfirmadur og starfsmadur yfir pau atridi sem komu fram i samtalinu og akveda i
sameiningu hvernig er best ad breyta eda bata pau atridi (Margrét Gudmundsdottir,
1990).

Starfsmannasamtdl eru ekki pekkt i VSV i dag en &tla ma ad einhverskonar samtol

hafi att sér stad hér adur fyrr. Viomealandi rannsakanda nefndi:

Eg hef farid i starfsmannasamtal hér i VSV en pad var rosalega 6formlegt. |
raun og veru var pao bara ,, Hvao segir pu? Er eitthvad sem pu vilt tala um?
... betta hefur verio einu sinni og pad var orugglega a fyrsta eda 60ru arinu

minu.

Eins og viomealandi kom fram & ad pa var samtalid sem hann for i 6formlegt og
ekki tekid aftur.
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4.1 Markmid starfsmannasamtala
Samtalid a ad vera létt og opid par sem badir adilar geta tjad sig (Margrét

Guomundsdottir, 1990). Starfsmenn eiga ekki ad purfa ad kvida pvi ad meeta i samtolin.
Med samt6lunum vilja yfirmenn f& ad heyra fra starfsménnum hvad pad er sem gengur
vel i starfi og hvad meetti betur fara. Einnig nota yfirmenn samtolin til pess ad efla
starfsmennina til pess ad takast & vid sitt starf. Pad er mikilveegt fyrir bada adila ad
undirbua sig vel fyrir samtélin svo ad avinningurinn verdi sem bestur (Riggio, 2008).
Tilgangur er ad badir adilar fai ad tja sig. Naudsynlegt er ad starfsmadur fai ad tja sig
um lidan sinn og pa hluti sem hann myndi vilja breyta i starfi. Gagnkvaeem hlustun er
mjog mikilveeg og pad parf ad syna vidmelanda ad vidkomandi er ad hlusta. bad er

heegt ad gera med pvi ad kinka kolli eda na einhverri tengingu vid hann.

Meér finnst personulega pessi starfsmannasamtél vera eitthvad kvart ... bu
ferd i petta og cetlar ad kvarta undan einhverju ... Pannig hef ég svona
upplifad petta pegar petta var.

Jakveett andramsloft, opin og uppbyggjandi tjaning og go6d upplysingagjof & milli
yfirmanna og starfsmanna hefur oft verid talin lidur i ad na samkeppnisforskoti
(Beardwell og Claydon, 2010). Starfsmannasamt6l eru vettvangur til ad styrkja tengsl
a milli yfirmanna og starfsmanna og gott er ad nota samtélin til pess ad skyra Gt peer
breytingar sem eru ad fara ad eiga sér stad innan fyrirteekisins.

pjalfun starfsmanna er lykilatridi i préun peirra ad betri vinnubrégdum. Starfsmadur
getur einnig proast i starfi ef hann feer nyjan starfstitil eda stoéduhaekkun. Pad er alls ekki
minna mikilveegt ad starfsmadur fai ad proast innan fyrirteekisins og pad getur hann gert
med pvi ad fa ny verkefni. proun starfsmanns kemur i veg fyrir stddnun (Arney
Einarsdéttir og Sigridur bradur Stefansdottir, 2009). Med starfsmannasamtdlum er
heegt ad sja hvort ad starfsmadur hafi nad tokum a peim verkefnum sem fyrir hann var

lagt og hvort ad tiletludum arangri sé nad (Kuvaas, 2011).
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Starfsmannasamtélum geta fylgt kostir og gallar baedi fyrir fyrirtekio og

starfsmennina. Kostirnir geta verid:

Mynd 3. Kostir og gallar starfsmannasamtala (Margrét Gudmundsdottir, 1990).

Fyrirtaekio

Starfsmadurinn

Betri samvinna a milli yfir- og undirmanna

Aukinn ahugi og skilningur & starfinu

Feer heildaryfirlit yfir mannaud sinn

Aukin ahrif & eigio starf

Betri grundvollur fyrir framtidarskipulagningu

Aukin ahrif & eigin framtid innan fyrirteekisins

Getur komid i veg fyrir deilur/verkfoll

Endurgjof um arangur i starfi

Gallarnir geta svo aftur & moti verio:

Fyrirtaekio

Starfsmadurinn

Timafrekt

Skortur & dhuga af halfu yfirmanns & ad reda

um starf og vinnuadstddu undirmanna

Heetta & arekstrum & milli yfir- og undirmanna

Heetta & arekstrum & milli yfir- og undirmanna

fyrirtaekid treystir sér ekKi til ad uppfylla

Getur skapad veentingar hja starfsménnum sem

Getur vakido of miklar ventingar hja

starfsmanni

(Margrét Guomundsdéttir, 1990).

Mikilveegt er ad vera blin ad akveda lengd vidtalanna fyrir fram (Margrét

Gudmundsdottir, 1990). bad er gert til pess ad halda timaaaetlun svo ad allir starfsmenn

komist ad og fai jafn langan tima. bad er undir yfirménnum og starfsménnum komid

hver avinningurinn verdur af samtdlunum (Asta Bjarnadéttir, 1998). Naudsynlegt er ad

vera vel undirbdinn fyrir samtolin, badi yfirmenn og starfsmenn. pad er pvi mikilveegt

ad starfsmenn viti af samtélunum med godum fyrirvara.

4.2 Hvatning og umbun

Arangur kemur oft samhlida vellidan, sama hvort pad sé i leik eda starfi (Porhallur

Heimisson, 2015). Med pvi ad hrésa starfsfolki erum vid ad auka anagju og arangur

starfsfolks og fyrirteekis (Dubrin, 2007). bad er ekki alltaf audvelt starf fyrir yfirmenn

ad hvetja starfsfolk sitt pvi hvatning getur verid mismunandi og fer pad oft eftir

einstaklingum hvad pad er sem hvetur pa afram i sinu starfi. Haegt veeri ad fa pad fram

i starfsmannasamtélum hvernig hvatning hentar best & hvern og einn. Allar hvatninga
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leidirnar hafa sama markmid, pad er ad hvetja mannaudinn afram og na fram pvi besta
i starfsfolkinu (Riggio, 2008).

Margar og Olikar nalganir styra og Utskyra hegdun folks i starfi (Riggio, 2008).
Beardwell og Claydon (2007) t6ldu ad hvatning keemi fram i vidhorfi starfsfolks,
hegdun og hugsun og ad peir sem veeru anaegdari i starfi myndu leggja sig betur fram
0g syna meiri akvedni og ahuga. Peir komu fram med jofnu par sem synt er hvada ahrif
hvatning hefur & frammistodu:

Frammistada (e. performance) = fall af getu (e. ability) x hvatning (e. motivation)

P=AxM

Hvatning skipar lykilhlutverk i frammistodujéfnunni eins og sja ma hér ad ofan.
Ef hvatningin er ndll verdur Gtkoman ur jofnunni nall vegna margféldunarinnar. A
sama hatt getur hvatning aukid frammistdduna p6 svo ad getan sé i lagmarki (Yukl,
2002). Hvatning gegnir pvi miklu hlutverki, baedi i godri frammistédu og slemri
(Beardwell og Claydon, 2010).

Riggio (2008) skiptir hvatningu upp i fjora flokka. Fyrst ma nefna
atferliskenninguna par sem afleiding hegdunar dregur starfsmanninn &fram. Nast méa
nefna starfshonnunarkenninguna par sem uppbygging og honnun starfsins er
grundvéllur fyrir starfshvatningu. I pridja lagi pa nefnir hann rékhyggjukenninguna.
par eru starfsmenn ad meta sjalfan sig, framlag sitt og p4 umbun sem peir fa fra
yfirmoénnum sinum. Sidasta kenningin sem Riggio nefnir er parfakenningin. Med henni
vill hann meina ad hvatning myndist ut fra porfum starfsmanna til pess ad uppfylla
grundvallarparfir.

Hvatning getur komid badi ad innan og ad utan. Innri hvatning snyr ad starfinu
sjalfu par sem starfid sjalft parf ad vekja &huga og vera krefjandi. Ytri hvatning kemur
fram t.d. med launahakkun, stoduhaekkun eda jafnvel vinnuferd svo eitthvad sé nefnt
(Hackman og Oldham, 1980).

Algengt er ad umbun fyrir vel unnin storf komi i formi launa eda bonusa en einnig
getur hun komid fram i sveigjanlegri vinnutima, endurmenntun starfsmanna eda
starfspréun (Dessler, 2003). bad getur verid god hvatning fyrir starfsmenn ad vita hver
umbunin sé ef tilsettum arangri er nad. Akvedin atridi purfa ad vera & hreinu til pess ad
umbun skili sem bestum arangri.

o Umbun parf ad stydja vido stefnu fyrirteekisins og mikilvegt er ad

umbuna fyrir hegdun sem vid viljum ad endurtaki sig.
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o Umbunin parf ad vera sanngjorn, allir verda ad eiga moguleika & ad na
peim arangri sem skilar umbun.

o Umbun parf ad stydja samvinnu, pannig eiga fleiri kost & umbun og
hvatningin verdur meiri.

o Umbun parf ad vera skilvirk & godum og slemum timum og tengd
frammistoou a jakveedan hatt.

o Umbun getur verid fjarhagsleg, i formi vidurkenningar eda pakklatis.
Vidurkenning og pakkleti eru deemi um umbun sem eru vannytt innan
fyrirtekja og virka yfirleitt betur en skipulogd verkefni.

(Hildur Kristin Einarsdéttir, 2006).
Pad er ekki sjalfsagdur hlutur ad yfirmenn nai ad nota umbun sem hvatningu.

Umbunin er jafnvel illa metin eda kemur seint eftir ad frammist6du er nad.

4.2.1 Innriog ytri hvatning
Innri hvatning snyst um innri tilfinningar gagnvart starfinu eins og til deemis su vellidan

sem starfsmadur finnur fyrir pegar hann stendur sig vel i starfi. Morg atridi geta tengst
inn i innri tilfinningar, m& par nefna skilning & eigin ageeti, ad finna fyrir stolti eftir vel
unnid verkefni og ad starfsmadurinn hafi sjalfur stjorn & peim verkefnum sem hann
vinnur (Neely og Austin, 2002). Innri hvatning birtist til deemis i hegdun starfsfolks,
vidhorfi, trausti peirra til fyrirteekis og frammistodu.

Einhverjir héfundar hafa skilgreint innri hvatningu i sambandi vid hversu
ahugavert verkefnid er @ medan adrir tengja pad vid anagjuna sem starfsmadurinn fzer
vid vinnu & verkefninu (Ryan og Deci, 2000).

Ytri hvatning byggist a einhverri afleidingu, eins og ad fa til deemis umbun. Ytri
hvatning kemur yfirleitt fra stjornendum. Umbunin getur tengst launum, fridindum,
starfsoryggi og stoduhaekkun. Flestar adgerdir folks eru ekki adeins byggoar a innri

hvatningu p6 svo ad han sé mikilvaeg gerd af hvatningu (Ryan og Deci, 2000).

4.2.2 Laun og hvatning
Laun er pad sem kemur fyrst upp i huga margra pegar byrjad er ad tala um umbun eda

hvatningu (Arnold, Silverster, Patterson, Robertson, Cooper og Burnes, 2005). Buid er
ad rannsaka hversu mikid veegi peningar hafa pegar kemur ad hvatningu. Heegt er ad
fara margar leidir svo sem bénusa, auknar lifeyrisgreidslur, gera folk ad medeigendum

svo eitthvad sé nefnt (Ingvi Por Ellidason, 2012). Ef parfir starfsfélks liggja i launum
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ba getur pad virkad vel sem umbun en ef parfir peirra eru ekki tengdar tekjum péa er
oliklegt ad peningar virki sem umbun (Riggio, 2003).

Rannsoknir hafa synt pad ad starfsdryggi, starfsandi, fjdlbreytni, &hugavert og
krefjandi starf er hvad mest hvetjandi i starfi (Riggio, 2003).

4.2.3 Helstu hvatningakenningarnar
Ymsar kenningar hafa verid settar fram um hvatningar og eru nokkrir freedimenn sem

tengja saman parfir og hvatningar (Beardwell og Clayton, 2007). Parfir eru oft kveikjan
ad hvatningu og leitast pvi einstaklingar ad pvi ad uppfylla akvednar parfir. Haegt er ad
tala um likamlega porf eins og ad sedja hungur, og svo sélreena porf sem geeti til deemis
verio porfin i ad vera i tengslum vid adra (Riggio, 2008). Fjorar parfakenningar verda

stuttlega kynnar hér ad nedan.

parfapyramidi Maslow
Ein pekktasta kenningin um parfir manna og byggir & stigveldi er kenning Maslow.
Arid 1943 kom hann fram med kenninguna og setti hana fram i pyramida og skiptir

pérfum manna upp i fimm grunnparfir.
Mynd 4. Parfapyramidi Maslow's (Riggio, 2008)

Sjalfs-
birting

Virding sjalfs
0g annarra

Maslow taldi ad félk pyrfti ad uppfylla hvert stig fyrir sig og vinna sig svo upp

pyramidann. Hann vildi meina ad ekki veeri haegt ad vera a fleiri en einu stigi i einu
(Landy og Conte, 2010). Eins og sja mé & pyramidanum pé skipti Maslow porfunum i
fimm stig. Fyrstu tvo stigin flokkar hann sem lifedlis- og 6ryggisparfir og hafa peer
forgang. Félagsparfir, porf a vidurkenningu og sjalfsbirtingaporf koma par fyrir ofan
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(Aldag og Brief, 1979). begar einstaklingur er ungur telur Maslow ad lifedlislegu
parfirnar séu mikilvaegari en svo fara félagslegu parfirnar ad skipta meira mali pegar
hann eldist (Landy og Conte, 2010).

parfakenningin er einfold i notkun og gott tol til pess ad vita hvad pad er sem hvetur
starfsmanninn afram. Nidurstédur hafa synt ad kenningin eigi ekki alltaf vid rék ad
stydjast pvi misjafnt er hvada parfir eiga vid a hverju prepi. EkkKi er haegt ad setja
samasemmerki & milli parfa og hegdunar par sem starfsfolk getur verid misjafnt og med
mismunandi parfir (Beardwell og Clayton, 2007).

Tveggja patta kenning Herzberg
Herzberg kom fram med tvo peetti, vidhaldspetti og hvatningarpeetti. Laun,
vinnuadstaedur, stjérnun og samskipti eru demi um vidhaldspetti. Vidurkenning,
abyrgd, starfspréun og arangur eru svo demi um hvatningarpetti (Riggio, 2008).
Herzberg flokkadi vidhorf starfsfolks nidur i jakveeda og neikveeda tilfinningalega
beetti. Pad sem vekur jakveedar tilfinningar eru pettir eins og arangur, starfid,
vidurkenningar, starfsframi og abyrgd og pad tti ad leggja adherslu & ad hlda ad peim.
pattir sem snlda ad starfsumhverfinu flokkar hann sem neikveeda petti, eins og
fagmennska yfirmanns, sambandid vid yfirmanninn, laun og vinnuadstaedur (Herzberg,
Mausnes og Snyderman, 1993).

Kenning Herzberg samsvarar vel parfagreiningu Maslow og pykir passa vel inn i

raunverulegar vinnuadstaedur i dag (Armstrong, 2009).

Veentingakenning Vroom
Veantingakenningin byggir a peirri hugmynd ad starfsfolk taki akvardanir i samraemi
vid paer vaentingar sem pad hefur vardandi pa umbun sem mun fylgja (Landy og Conte,
2010). Med kenningu sinni lagdi VVroom aherslu & itkomuna. Hann taldi ad starfsfolkio
myndi leggja sig meira fram ef pad vissi af jakvaedari umbun i lok verks. Ef starfsfolkid
vissi ad ekki veeri von & umbun var ekki haegt ad vera med vaentingar um ad starfsmenn
leggdu sig jafn mikid fram (Schultz og Schultz, 2002).

Margir freedimenn telja ad pessi adferd sé hentugasta adferdin pegar kemur ad
hvatningu & vinnustad en adrir telja ad hdn henti ekki par sem han snuist of mikid um

pad ad hvetja med launum og umbunum (Riggio, 2008).
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Vantingakenning VVroom byggist upp & premur meginatrioum sem eru: vaentingar
um ad erfidid muni skila frammistddu, ad tria pvi ad umbunad verdi fyrir frammistédu

0g ad sidustu, virdi umbunar (Furnham, 2005).

Starfseinkennalikan Hackman og Oldham

Pessi kenning byggir a pvi ad storf seu mishvetjandi og misfullnagjandi og ad einkenni
starfsins hafi &hrif & starfstengda hvatningu (Riggio, 2008). Hackman og Oldham
(1980) hvottu fyrirteeki til pess ad gera storfin &naegjulegri fyrir starfsfolkid. peir toldu
ad starf sem heefir starfsmanni sé liklegra til pess ad veita peim innri hvatningu. Starfid
parf ad uppfylla prjar mikilveegar parfir til pess ad 6dlast hvatningu. Ma par nefna fyrst
ad starfid parf ad pjona einhverjum tilgangi fyrir starfsmanninn. Starfsmadurinn parf
ad finna ad hann hafi einhverja abyrgd og sidast en ekki sist parf starfsmadurinn ad fa
endurgjof & sina frammistddu (Riggio, 2008). Svo ad starfsmadurinn upplifi pessi prjd
stig purfa pessir peettir ad vera til stadar; starfsvidd, fjolbreytt verkefni sem innihalda
askorun, sjalfsteedi i starfi, mikilveegi verkefnis og endurgjof & frammistodu. Storfin
purfa ad vera honnud til pess ad yta undir innri hvatningu og virka hvetjandi &
starfsfolkid (Hackman og Oldham, 1980).

4.3 Endurgjof og hros
Ef endurgjof & ad hafa jakveed ahrif er naudsynlegt ad hin sé nakvem og einlaeg

(Bjorgvin Filippusson, Gylfi Dalmann Adalsteinsson og Ingrid Kuhlman, 2005). Haegt
er ad velja um tvennskonar endurgjof, leidréttandi og styrkjandi (Ingrid Kuhlman,
1999). Markmid leidréttandi endurgjafar er ad na fram breytingum & hegdun og
styrkjandi endurgjof gengur Gt & ad styrkja naverandi hegdun (Aguinis, Joo, &
Gottfredson, 2011). Til pess ad auka afkost starfsmanna og na settum markmidum er
mikilveegt fyrir yfirmenn ad peir veiti markvissa endurgjof (Noe, R. A., Hollenbeck, J.
R., Gerhart, B. og Wright, P. M., 2008). Endurgj6f fra yfirmanni getur aukid sjalfstraust
starfsmanns mikid og verid gott verkfeeri til pess ad na godri frammistddu.

pegar starfsmenn lenda i vandreedum i starfi og fara ad efast um eigin getu er gott
ad peir fai hros fra yfirmanni. Ad yfirmadur syni starfsmanni sinum ad hann hafi tru &
honum og treysti honum er ein besta hvatning i starfi, sérstaklega pegar illa gengur
(Dessler, 2003).
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Eg legg mig allavegana verulega fram vid ad hrdsa folki pegar pad & pad
skilio ... en pa er lika pad sem ég hef lagt upp med, pu feerd hrosid en pu

verdur lika ad geta tekid skammirnar.

pad styrkir sjalfstedi starfsmanns ef hann fer hrds fra yfirmanni eda einhverjum

sem hann treystir og ber virdingu fyrir (Aguinis, Joo og Gottfredson, 2011).

4.4 Undirbuningur og framkveemd
Til pess ad samtolin gangi vel og beri arangur er lykilatridi ad badir adilar, yfirmadur

og starfsmadur komi vel undirbanir. Yfirmadur parf ad pekkja vel starfsmanninn sem
er ad koma i samtal, pekkja starfslysingu og frammistéou hans. bess vegna er pad kostur
ad frammistodumat hafi atti sér stad. Studningur yfirmanna, patttaka starfsmanna og
sameiginleg markmid eru einkennandi fyrir arangursrik markmid (Margrét
Guomundsdottir, 1990). Gott er ad hafa avallt &kvedna timasetningu og framkveemd &
samtdlunum, sama hvort pau eru einu sinni til tvisvar & ari. Med pvi verda pau formlegri
(Beardwell og Claydon, 2010). Starfsmannasamtolin eru ekki launaviotdl og er
mikilveegt ad pad komi strax fram. Launamal geta skapad agreining og togstreitu & milli
yfirmanna og starfsmanna sem getur haft ahrif & adra peetti sem reeda & um (Gylfi
Dalman Adalsteinsson, 2004).

Mikilveegt er ad badir adilar geti treyst pvi ad samtalid sé trunadarsamtal. Tranadur
hefur mikil ahrif @ samtalid, starfsmenn pora ad vera opnari ef peir finna fyrir 100%
tranadi. Yfirmadur verdur ad varast pad ad vera med leidandi spurningar, med peim er
hann ad prengja ad starfsmanninum. Petta a ad vera opid samtal par sem starfsmadurinn
feer ad tja sig eins og hann vill en yfirmadur passar samt ad halda honum vid efnid pegar
pad & vid (Margrét Gudmundsdottir, 1990).
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5. Frammistodumat
Mikilveegt er ad vita adur en frammistédumat fer fram hvad sé vidunandi frammistada.

Haegt er ad finna Ut stadla sem byggja & starfslysingunni. begar stadlarnir eru skyrir og
audsjaanlegir audveldar pad starfsmanni ad leggja mat & hvad sé god frammistada og
hvad sé slem (Bohlander og Snell, 2010). Frammistada fyrirteekis getur endurspeglast
af frammist6du starfsmanna og pa kemur ekki & vart ad notkun frammistddumata hefur
aukist. Samkeppni & milli fyrirteekja hefur aukist og pvi mikilveegt fyrir fyrirteeki ad
geta metid afkdst og frammistédu starfsmanna, komid auga & pad sem vel er gert og
bad sem betur maetti fara (Arney Einarsdottir, Asta Bjarnadottir og Finnur Oddsson,
2009).

Mikilveegt er ad markmid og stadlar sem frammistéoumatid byggist &, séu kynnt
fyrir starfsmonnum. Mikill avinningur getur skapast baedi fyrir fyrirteki og starfsmenn
ef matid er framkveemt fagmannlega og er skilvirkt. Frammist6dumat sem taeki getur
haft mikil ahrif i stjornun og skipulagi mannauds hja fyrirteekjum (Asta Bjarnadottir,
1998). Frammistodumatid parf ad vera areidanlegt, pad parf einnig ad vera hagt ad
greina a milli skilvirkrar og arangurslausrar frammistédu (Aguinis, Joo og Gottfredson,
2011). Haegt er ad meta frammistédu med tvennum heetti, formlegt og 6formlegt.
Formlegt mat byggist a fyrir fram akvednum st6dlum en 6formlegt er pegar matsmadur
er fenginn og hann metur starfsmanninn Gt fra sinu innsei (Riggio, 2008). Med
formlegu frammist6dumati er starfsmadur metinn eftir kerfisbundinni adferd. pessi
adferd er talin vera sanngjarnari og nytsamleg fyrir baedi yfirmenn og starfsmenn
(Muchinsky, 2006). Pegar frammistodumat er tekid geta yfirmenn lent i pvi ad purfa
ad taka a ymsum erfioum malum. bad er pvi mikilvaegt ad yfirmenn séu duglegir ad
umbuna pegar pad & vid og faglegir pegar taka parf & vandamalum.

Nokkrar leidir eru til pess ad meta frammistddu. Ma par nefna jafningjamat par sem
starfsmenn meta hvor annan, sjalfsmat par sem starfsmadur metur sjalfan sig og svo
getur starfsmadur einnig metid yfirmann sinn (Riggio, 2008). Sidar i verkefninu verdur
farid yfir nokkrar adferdir vid mat a frammistoou.

Eg hef aldrei farid i frammistédumat eda haldid frammistédumat eda eitthvad

svona skipulagt. Audvitad er madur i daglegu frammistédumati &

undirmoénnum sinum.
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5.1 Meelikvardar frammistodumats
Engin algild regla er um pad hver pad er sem metur frammistédu starfsmanna en

algengast er ad nasti yfirmadur sjai um pad (Dessler, 2003). Hann eetti ad pekkja best
starfslysingu starfsmannsins og pekkja peer krofur og frammistodu sem atlast er til af
honum. Noe o.fl. (2008) téldu ad fimm malikvardar veeru hvad mest arangursrikir og
veaeru godir til nota vid frammistédumat.

* Samsvorun vid stefnumdtun fyrirtekisins (e. strategic congruence). Er
samsvarandi markmidum, stefnu og menningu fyrirtekisins. Ef fyrirteekio er
t.d. pjonustufyrirtaeki atti frammistddumatid ad meta hversu vel starfsmadur er
ad pjona vidskiptavinum.

«  Areidanleiki (e. reliability). Samraeming & milli melikvarda og matsadferda
peirra sem meta frammistdduna. Ef tveir adilar meta sama einstaklinginn Gt fra
somu stodlum er liklegra ad frammistédumatid verdi areidanlegra.

«  Sérstaedi (e. specificity). Starfsmadur er upplystur um hvad af honum er etlast
og hvernig hann geti komid til mots vid veentingar og kréfur yfirmanna og
fyrirtaekis.

» Réttmaeti (e. validity). Frammistddumatid meelir pad sem pad 4 ad meala og
ekkert annad. Malikvardar eru réttmeetir.

«  Adgengileiki (e. acceptability). Eru frammistddumeelingarnar vidurkenndar?
Melingarnar purfa ad vera areidanlegar og adgengilegar svo ad yfirmenn vilji
nota tima sinn i peer.

pegar frammistddumatid hefur farid fram raeda yfirmadur og starfsmadur saman um

nidurstodurnar. Paer umraedur eru oft kalladar frammistédusamtol. Frammistédusamtol
eru itarlegri en starfsmannasamtol, meira raett um mealingar eda matid sem hefur farid

fram.

5.2 Adferd vid mat a frammistodu
pegar meta & frammistddu starfsmanna er haegt ad notast vid fjoldann allan af adferdum

(Riggio, 2008). bpegar kemur ad pvi ad velja aoferd er mikilveegt ad peer séu
framkvaemanlegar og innihaldi réttu melikvardana. beir sem taka matid purfa ad pekkja
adferdirnar vel og kunna ad fordast moguleg vandamal (Riggio, 2008). par adferdir
sem eru hvad pekktastar fyrir frammistédumat eru:

«  Afgerandi atvik (e. critical incident method)

+ RoOdunaradferd (e. ranking method)
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+  pvingud normaldreifing (e. forced distribution method)
» Hegdunartengdur matskali (e. Behaviorally anchored rating scales)
*  Ritgerdaradferd (e. essay method)
*  Vixlrodunaradferd (e. alternation ranking method)
«  Grafiskur matsskali (e. graphic rating scale method)
+  Markmidastjornun (e. management by objectives)
+ 360° mat
«  Stefnumidad arangursmat (e. balanced scorecard method)
(Torrington, Hall og Taylor, 2008).

Afgerandi atvik
Skra parf 6ll afgerandi atvik starfsmanns til pess ad halda vel utan um feril
starfsmannsins. Mikil vinna er fyrir pann sem metur og parf hann ad vanda vel til verka.
EkKi er ndg ad skra eingdngu jakvad atvik sem eiga sér stad heldur purfa pau neikveedu
einnig ad fa ad fylgja med.

Audvelt er ad rokstydja nidurstédurnar Ur pessari adferd og pvi er pessi adferd oft

notud sem studningsadferd vid adrar adferdir (Mathis og Jackson, 2008).

Rodunaradferd

pessi adferd hefur marga galla og er einn peirra tengdur peim sem hana metur.
Personulegt mat matsmanns gegn hverjum starfsmanni getur haft ahrif par sem ekki er
notast vid neina stadla. Med pessari adferd radar matsmadur starfsmoénnum i rod fra

peim sem stendur sig best nidur i pann sem stendur sig hvad verst (Shields, 2007).

Pvingud normaldreifing

Segja ma ad pessi frammistoduadferd sé afbrigdi af rédunaradferdinni og henti steerri
fyrirteekjum (Shields, 2007). Hér eru yfirmenn latnir gera upp a milli starfsmanna og
rada peim i r6d. Haegt er ad verdlauna pa sem standa sig vel i starfinu og hvetja pa &fram

sem ekki standa sig eins vel (Mathis og Jackson, 2008).

Hegdunartengdur matskali
Pessi matskali er hannadur fyrir hvert einasta starf innan fyrirteekisins (Grote, 1996).
Skalinn gefur nakveema mynd af frammistodu hvers starfsmanns. b6 svo ad nafnid gefi

til kynna ad verid sé ad fara eftir hegdun hvers starfsmanns, pa er ekki verid ad meta
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pbad hvernig persona starfsmadurinn er heldur er verid ad meta vinnu hans (Grote,
1996).

Ritgerdaradferd
Ritgerdaradferdin er lik afgerandi adferdinni par sem peer flokkast badar undir ritadar
umsagnir yfirmanns. NU til dags er ritgerdaradgerdin talin su einfaldasta. Yfirmadur
parf ad rita nidur upplysingar um styrkleika og veikleika starfsmanns, koma med demi
um frammistodu og tillégu ad beettri frammistédu (Jafari, Bourouni og Amiri, 2009).
Eins og afgerandi adferdin pa er ritgerdaradferdin notud sem studningsadferd (Mathis
og Jackson, 2008).

Steersti kosturinn hér er sveigjanleikinn en 6kosturinn er sa ad ef yfirmadurinn
skrifar ekki fullnaegjandi ritgerd getur pad leitt til neikvaedrar samskipta & milli yfir- og

undirmanns (Mathis og Jackson, 2008).

Vixlrédunaradferd
VixlIrédunaradferdin og rédunaradferdin eru mjog likar. Hér er hins vegar verid ad meta
eiginleikana sem starfsmadurinn hefur. S sem stendur sig best er efst og s& sem stendur
sig verst er nedst, likt og i rodunaradferdinni. Pegar pessi adferd er notud eru starfsmenn
metnir oftar en einu sinni og pvi getur nidurstadan verid onnur en han var i
rodunaradferdinni (Shields, 2007).

par sem buid er ad skilgreina pa eiginleika sem verda metnir fyrir fram er liklegra

ad vixlrédunaradferdin skili betri arangri en rodunaradferdin (Shields, 2007).

Grafiskur matskali

Petta er st adferd sem notud er hvad mest vid frammistddumat. Ein helsta asteedan fyrir
bvi er st ad pessi adferd er talin vera audveld i framkveemd og uppsetningu (Jafari,
Bourouni og Amiri, 2009). Heildarframmistada starfsmanns er metin Gt fra premur
viddum sem eru; lysandi peettir, starfsskyldur og hegdunartengdir peettir. Settir eru upp
skalar fyrir hvern patt innan hverrar viddar fra einum upp i fimm, par sem fimm er best
og einn er slakast. Yfirmadur merkir svo vid pa télu sem hann telur vera nesta

frammistoou starfsmannsins (Mathis og Jackson, 2008).
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Mynd 5. Grafiskur matsskali (Mathis og Jackson, 2008)

1 2 3 4 5

Stundvisi

Vinnusemi

Samskiptahaefni
Areidanleiki
Frumkvaedi

Markmidastjornun

Arid 1955 kynnti Peter Drucker til ségunnar markmidastjornun i bokinni The Practice
of Management (Drucker, 1955). Fyrirteki getur ekki atlast til pess ad starfsmenn skili
g6dum arangri i vinnu ef peir hafa ekki skyr markmid til ad fylgja eftir (Konntz og
Weihrich, 2008). Med markmidastjérnun er verid ad breyta markmidum fyrirteekja i
markmid einstaklinga (Jafari, Bourouni og Amiri, 2009). Peter Drucker (1978) setti
fram kenningu sem gekk ut & pad ad setja ser SMART markmid. Hann taldi ad
sjélfstjorn veeri mikilveegur pattur i markmidastjornun og ad starfsmadur pyrfti ad vita
hvar hafni hans og geta legi til pess ad hafa moguleikann & ad na markmidunum sem

hann setur sér (Drucker, 1978).
Mynd 6. SMART likan Peter Drucker'’s (Drucker, 1978)

S | Skyr Mikilveeg, laesileg og skiljanleg

M | Melanleg | Verdum ad vita hvenar vid h6fum nad peim

A | Adladandi | Verdum ad geta nad peim

R | Raunhaf [ Pad ma ekki taka of langan tima ad na peim

T | Timasett | Setjum tima par sem vid &tlum ad vera buin ad na markmidunum

Ef vid setjum okkur skyr og nakveem markmid er audveldara ad na peim (Dessler,
2003). begar markmidin eru tilbdin eru pau borin saman vid frammistodu starfsmanns

eda arangur og yfirmadur veitir endurgjof (Cintrén og Flaniken, 2011).

360° mat
360° matid er einna helst notad & stjérnendur og til starfspréunar millistjornenda.
Upphafspunktur parf ad vera skyr til ad na markmidum fyrirtekisins. Styrkleika og

veikleika starfsmanns parf yfirmadur ad pekkja til pess ad geta markvisst styrkt hvern
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og einn. Gott er fyrir yfirmann ad vita hver forgangsrédun i starfsmannapréun etti ad
vera. 360° mat er gad leid til pess ad sja heildarmyndina af pvi sem hefur ahrif & arangur
fyrirtekisins. Med 360° mati er aherslan oft 16g0 & huglega hluti svo sem
samskiptahefileika, polinmadi, frumkvaedi, hvatningu, pjonustulund og skilvirkni.

360° matskerfid er eins og nafnid gefur til kynna, mat ar éllum attum. I pessu mati
er algengast ad starfsmadur leggi mat a eigin vinnu, sé metinn af samstarfsménnum og
i sumum tilvikum af vidskiptavinum (Armstrong og Applebaum, 2003). Til ad f&4 sem
bestu nidurstddur er meaelt med pvi ad minnsta kosti sex manns meti starfsmanninn
(Hensel, Meijers, Van der Leeden og Kessels, 2010). begar nidurstodur matsins eru
skodadar koma veikleikar og styrkleikar starfsmannsins i ljos og sina nidurstdédur einnig
hvort ad starfsmadur sé & réttum stad eda purfi jafnvel ad fara i einhverja pjalfun
(Torrington, Hall og Taylor, 2008).

Mynd 7. 360° mat (Armstrong og Applebaum, 2003)

Yfirmenn
Adrir Undirmenn
360° mat
Sjalfsmat Samstarfsmenn
Viaskiptavinir

Armstrong og Applebaum (2003) telja ad 360° matid gefi bestu mynd af
frammistoou yfirmanns. Petta mat er dyrt og timafrekt, sérstaklega ef meta a alla, pa
eru yfirmenn komnir med of marga starfsmenn til pess ad meta, og pvi ekki skrytid ad
i Ameriku eru einungis 12% fyrirteekja sem nota matid i heild sinni (Waldman, Atwater
0g Antonioni, 1998).

Stefnumidad arangursmat
Stefnumidad arangursmat er maelikvardi sem notad er i stefnumotandi stjornun. Matid
beinir sjénum sinum ad pvi sem erfidara er ad meta, mannaudinn, og bera kennsl & innri

adgerdir fyrirteekja og veita peim endurgjof. Fjorir flokkar tengja matid saman en pad
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eru fjarhagur, ferlar, vidskiptavinir og leerdémur (Bohlander og Snell, 2010). Mikilveegt
er ad pessir flokkar haldist i hendur vid pa frammistodu sem fyrirteekid hefur akvedid
ad stefna ad (Kearns, 2010).

Fyrirteeki hafa oft & tidum &kvedna stefnu sem koma parf til skila til starfsmanna,
ba veeri stefnumidad arangursmat mjog hentugt til pess. bad gefur gdda yfirsyn yfir
framkveemd stefnunnar til ad audvelda yfirménnum ad tengja starfsemi vid
framtidarmarkmid skipulagsheildarinnar (Snjélfur Olafsson, 2005). Mikilveagt er ad
fyrirteeki finni réttan meelikvarda fyrir hvern flokk, malikvarda fyrir syn vidskiptavina
eda t.d. fyrir avinning hluthafa. Fyrirteekin sérhanna sitt arangursmat eftir pvi hvernig
pau vilja lata taka eftir sér, i hverju pau vilja skara fram r, hvernig pau vilja skila
avinningi til hluthafa, hvernig pau vilja bda til verdmeeti og hvernig pau vilja bata sig
(Kaplan og Norton, 1992). Vel gert arangursmat getur hjalpad fyrirtekjum & marga
vegu, t.d. beetir pad skilning & pérfum vidskiptavina, baetir arangur med pvi ad mela
pad sem skiptir mali, adstodar yfirmenn og starfsmenn vid ad forgangsrada verkefnum
svo eitthvad sé nefnt (Snjolfur Olafsson, 2003).

Tvo verkferi byggja stefnumidad arangursmat, pad eru skorkort og stefnukort.
Pessi kort eiga margt sameiginlegt og getur pvi verid audvelt ad rugla peim saman.
Talad er um ad best sé ad gera stefnukortid & undan skorkortinu. Markmidin sem koma
fram i stefnukortinu sjdum vid i skorkortinu (Kaplan og Norton, 1996). Oft eru sett
fram vidmid um frammistodu sem Oskad er eftir og askilegan arangur (Kaplan og
Norton, 2007). Markmidin i skorkortinu geta verid tengd atridum sem koma fram i
stefnukortinu. Einn eda fleiri malikvardar geta verid fyrir hvert markmid og gefa peir
til kynna hvernig gengur ad n4 markmidunum. Mikilveaegasta atridi skorkortanna eru
meelikvardarnir en undirstadan eru markmidin (Snjolfur Olafsson, 2005).

I stefnukorti eru fjorar viddir notadar til pess ad setja fram stefnu og markmid.
Mikilveegi vidda getur verid mismunandi eftir starfsemi fyrirteekja. Yfirmenn stjorna
pvi hve margar viddir peir vilja hafa i gangi en yfirleitt eru pessar fjorar viddir notadar;
verklagsvidd, fjarmalavidd, mannaudsvidd og pjonustuvidd (Niven, 2006). bPar syna
fram & mikilveegustu melikvardana innan fyrirtekisins. Algengt er ad tvo til sex
markmid séu notud fyrir hverja vidd og einn eda tveir melikvardar fyrir hvert markmid
(Kaplan og Norton, 2001). begar fyrirteki Utbua stefnu- og skorkort parf ad huga ad
bvi hversu margar viddir notast a vid og hvada viddir eiga vid viokomandi fyrirteeki
(Niven, 2006).

28



6. Fyrirtaekjahollusta
Hugtakid fyrirteekjahollusta hefur verid rannsakad sidustu aratugi og beinir spjotum

sinum ad innri styrk fyrirtekja (Jackson, Meyer og Wang, 2013). Hugtakinu er &tlad
ad lysa hollustu eda sambandinu sem starfsmadur myndar vid fyrirteekid. Sambondin
geta motad hugarfar starfsmanna en pau myndast haegt og rolega (Schmidt og Diestel,
2012).

6.1 Félagsleg gagnkvaemni
Rannsoknir & félagslegri gagnkveemni toku fyrst mid ad pvi ad auka skilning &

samskiptum og hegdun starfsmanna & vinnustad (Flynn, 2005). Kenningin gengur Gt &
pad ad gagnkvaeem hagsmunaskipti séu likleg. begar starfsmadur telur sig vera éruggan
um ad njota géds af samskiptum vid samstarfsadila, pa byggir hann upp jakveed
samskipti (Cook og Rice, 2003). Avinningurinn getur badi verid apreifanlegur og
Gapreifanlegur. Ef vaentingar hja badum adilum eru uppfylltar er liklegra ad pad leidi
til trausts og betri samskipta (Cropanzano og Mitchell, 2005). Kenningunni er etlad ad
skyra pad hvernig einstaklingur getur nalgast pad sem honum pykir ahugavert, med
samskiptum vid samstarfsfolk (Flynn, 2005). Samskipti af pessu tagi geta myndad
akvedin hollustubond & milli tveggja eda fleiri starfsmanna (Cropanzano og Mitchell,
2005). Félagsleg gagnkvaemni er samkomulag & milli samstarfsfolks um
hagsmunaskipti en fyrirteekjahollusta snyr ad starfsmanninum sjalfum og vidhorfi hans

gagnvart fyrirteekinu (Cohen og Kol, 2004).

6.2 Tryggd
Skilgreiningin a hugtakinu tryggd hefur verid misjofn en i upphafi var skilgreiningin

su ad um veeri ad reda tilfinningaleg tengsl starfsfélks vid vinnustadinn (Hart og
Thompson, 2007). Seinna foru freedimenn ad tengja tryggdina vid hegdun starfsmanna.
Skilgreining Hart og Thompson (2007) benti til pess ad tryggd veeri had sambandi a
milli starfsmanns og atvinnuveitanda, oft nefnd salfredilegur samningur.
Samningurinn byggir a gagnkveemu trausti, & medan atvinnurekandinn stendur vid
gefin loford mun starfsmadurinn einnig standa vid sinar skuldbindingar og traust
gagnvart fyrirteekinu (Coughlan, 2005).

Tryggd og hollusta eru ekki sému hugtokin. Tryggd byggir & skuldbindingu
starfsmanns sem hann hefur tekid akvordun um ad standa vid en hollusta er

birtingamynd af hugarfari starfsmanns og pvi hvort hann vilji syna fyrirteekjahollustu
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(Hart og Thompson, 2007). Tryggd vid fyrirteekid getur komid fram sem
vidskiptabundin tryggd og sem tilfinningabundin tryggo.

Vidskiptabundin tryggo
Med vidskiptabundinni tryggd njéta beaedi starfsmadur og vinnuveitandi goos af.
Starfsmadur synir vidskiptabundna tryggd med pvi ad meeta i vinnu og skila af sér
sinum verkefnum. A mati borgar vinnuveitandi umsamin laun og umbun ef um pad var
samid (Hart og Thompson, 2007).

Ef starfsmadur feer atvinnubod sem innifelur i sér samskonar starf fyrir heerri laun
er pad ekki talio sem brot & vidskiptatryggdinni en geeti fallio undir brot &
tilfinningabundnu tryggdinni (Hart og Thompson, 2007).

Tilfinningabundin tryggd

Hér er tryggdin byggd & sambandi starfsmanns og yfirmanns. Ventingar beggja adila
um samskKipti, starfsprounar og gagnkveems traust. Starfsmenn sem eru bundnir
tilfinningalegri tryggd vio fyrirteeki hugsa um lidsheild fyrirtekisins, syna frumkveedi
og leggja hart ad sér til ad standast veentingar yfirmanns sins. Ef starfsmadur fer ekKi
tok & ad préast i starfi pratt fyrir itrekadan arangur og velgengni, finnst honum pad vera
brot & tilfinningabundnu tryggdinni. Svo lengi sem yfirmadur heldur i sina tryggd pa
mun starfsmadurinn gera pad lika (Hart og Thompson, 2007).

Starfsmadur getur synt yfirmanni beadi vidskiptabundna og tilfinningabundna
tryggd og pad er & abyrgd yfirmanns ad atta sig a pvi hvers konar tryggd er um ad raeda.
Upp getur komid misskilningur sem getur leitt til brots a salfredilega samningnum
(Hart og Thompson, 2007).

6.3 pbriggja patta likan hollustu
Allen og Meyer (1990) komu fram med priggja patta likan sem mikid hefur verid notad

i rannsoknum. Eins og gefur ad skilja byggist pad upp a premur hollustupattum sem eru

tilfinningabundin hollusta, stédubundin hollusta og skyldubundin hollusta.
Tilfinningabundin hollusta

Tilfinningabundin  hollusta felur i sér ad starfsmadur tengist fyrirteekinu

tilfinningalegum bdndum og vill starfa fyrir fyrirtekid (Allen og Meyer, 1990).
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Starfsmadurinn hefur einnig tengst samstarfsfolki og yfirménnum sterkum béndum og
telur sitt vinnuframlag mikilvaegt fyrir fyrirteekid (Rousseau og Aube, 2010).

Ef starfsmadur er &naegdur i starfi og telur sig vera haefan eru miklar likur & pvi ad
hann sé bundinn tilfinningalegri hollustu vid fyrirteekid. Reynsla og kunnatta geta lika
leitt i 1jOs aukid traust fra yfirménnum (Meyer og Allen, 1991).

Rannsdknir Allen og Meyer syndu ad ef starfsmadur hafdi bundist tilfinningalegri
hollustu vid fyrirteekid, veeri 6liklegt ad hann myndi heetta pratt fyrir gott atvinnutilbod
annars stadar fra. bad synir hversu mikid starfsanaegjan skiptir mali (Meyer, Stanley og
Vandenberg, 2013).

Stodubundin hollusta
Stédubundin hollusta snyst um pad ad starfsmadur telur pad ahattusamt og dyrara ad
skipta um starf heldur en &batinn vid ad vera enn hja sama fyrirteeki (Becker, 1960).
Stédubundin hollusta getur komid fram & tvennskonar vegu. Annars vegar pannig ad
starfsmadur treystir pvi ekki ad grasid sé graeenna hinu megin og hins vegar telur hann
sig vera bdinn ad vinna svo gott starf fyrir fyrirteekid ad hann geti ekki slitid sig fra pvi
og byrjad & nallpunkti i 6dru fyrirteki (Allen og Meyer, 1990).

Rannsdknir hafa synt fram a ad peir sem syna fyrirteeki stodubundna hollustu standi
sig ekki eins vel i starfi og peir sem syna fyrirteekinu tilfinningabundna hollustu (Allen
og Meyer, 1990).

Skyldubundin hollusta

pegar starfsmadur hefur fengid gdd tekifeeri i vinnunni og mikid traust fra yfirménnum
finnst honum hann ekki getad yfirgefid pad og leitad a 6nnur mid. betta er utskyring a
hugtakinu skyldubundin hollusta (Meyer og Smith, 1993).

Rannséknir hafa synt fram & ad tengsl eru a milli skyldubundinnar hollustu og
tilfinningabundinnar hollustu. Peir starfsmenn sem eiga i gédum samskiptum vid
yfirmenn sina eru liklegri til pess ad syna fyrirteekinu hollustu. Einnig hefur verid synt
fram 4 ad skyldubundin hollusta og tilfinningaleg hollusta yta undir starfsanaegju
starfsfolks. Tilfinningabundna hollustan er talin hafa meiri ahrif a starfsanagjuna
heldur en su skyldubundna (Abbott, White og Charles, 2005).
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7. Adferd
Hér verdur fjallad um pad hvada adferd var notud vid rannséknina. Hofundur notadi

megindlega adferd par sem rafraenn spurningalisti var sendur Ut & patttakendur. Hér ad
nedan verdur nanar farid i maliteekid sem notast var vid, patttakendur og framkvemd

rannséknarinnar.

7.1 Meelitxekid
Notast var vid rafreenan spurningalista par sem spurningarnar voru ad mestu

frumsamdar af héfundi og stjornendum VSV. Stjorn VSV fannst liklegra ad svorun
veeri betri ef rannsoknin yrdi megindleg frekar en ad hafa eigindlega rannsokn. bPar sem
starfsmannasamtol eru ekki fastur lidur hja VSV var litid spurt um starfsmannasamtolin
sjalf. Ahersla var 16gd & vidhorf starfsmanna til sins yfirmanns og anagju i starfi.
Spurningalistinn samanstdd af 23 krossa spurningum par sem leitast var eftir svorum a
bilinu mjog sammala til ad vera mjog 6sammala. 13 spurningar sneru ad nasta

yfirmanni og adrar voru um starfid sjalft.

7.2 patttakendur
Yfirmenn og stjérnendur voru valdir af stjorn VSV til pess ad taka patt i kénnuninni. |

heildina voru 32 patttakendur sem voru bednir um ad taka patt. 59% patttakenda starfar
a skrifstofunni, 25% eru verkstjorar i landvinnslu og 16% eru skipstjérar. betta eru peir
starfsmenn sem myndu fara i starfsmannasamt6l ef VSV akvedur ad taka upp & pvi ad
hafa pau regluleg. Ekki hefur verid &kvedid hvort ad hopurinn sem fer i
starfsmannasamtal verdi staekkadur en telur héfundur ad pad fari allt eftir nidurstéoum

verkefnisins og hvernig samtolin muni ganga fyrir sig ef pau verda sett & laggirnar.

7.3 Framkvaemd og urvinnsla
Eins og adur hefur komid fram var sendur Ut rafreenn spurningalisti a patttakendur.

Notast var vid Google Forms. Adur en spurningalistinn for & patttakendur sendi
héfundur spurningalistann a nokkra einstaklinga i profun. pad var gert i peim tilgangi
ad vita hvort ad spurningalistinn veeri skiljanlegur og skyr og 6skadi hofundur eftir
athugasemdum um hvad betur metti fara. Pegar buid var ad lagfera pad sem purfti
sendi hofundur spurningalistann & pétttakendur. Pegar patttakendur opnudu
spurningalistann birtist peim stutt kynning & héfundi dsamt atskyringu & verkefninu

sjalfu. Spurningalistinn var opinn fra og med 20.september til og med 30.september.
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Hofundur tok sér tima i ad ryna i nidurstédournar og akveda hvernig hann atladi ad

vinna ur peim. Sér kafli er um nidurstédurnar par sem peim verda gerd god skil.
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8. Nidurstodur
Af 33 péatttakendum voru 27 sem svorudu, pad gerir 81,82% svarhlutfall. Eins og adur

kom fram var spurningalistinn sendur & starfsmenn skrifstofunnar, verkstjora i
landvinnslu og skipstjéra. Starfsmenn skrifstofunnar skiludu 95% svorun, verkstjorar
75% og skipstjorar 20%. Adur en spurningalistinn var sendur ut var héfundur bdinn ad

fa abendingu fra stjornendum um ad erfitt veeri ad fa svor fra skipstjorum.

Mynd 8. Spurningar tr kénnun, spurt um yfirmann

Veist pu hver pinn naesti yfirmadur er? Finnst pér audvelt ad leita til nasta
yfirmanns pins?

ula
m Nei

Allir patttakendur voru med pad a hreinu hver peirra nasti yfirmadur vaeri og fannst

mla
M Nei
Ekki viss

peim audvelt ad leita til hans. begar & heildina var litid voru allir mjog anaegdir eda
frekar ansegdir med sinn nasta yfirmann. Adeins einn patttakandi var frekar 6ansegadur

med sinn yfirmann en taldi samt ekki porf a breytingum.

Mynd 9. Spurningar ur kénnun, spurt um hrés og starfsdnaegju

MEér finnst ég fa nog af hrdsi a mina A heildina litid, hversu anzsegd/ur eda
vinnu 6anzegd/ur ertu i starfi pinu?

7%

W Mjog sammala mMjdg anzegd/ur

m Frekar sammala m Frekar anaegdfur
Hvorki né Hvorki né
m Frekar dsammala m Frekar danzegd/ur
m Mjdg dsammala W Mjog danaegd/ur

m Vil ekki svara | A ekki vid m Vil ekki svara [ A ekkivia

51,9% svarenda fannst peir hvorki fa& mikid né litid af hrési i vinnunni. Enginn
svarenda gat sagt beint ad peir vaeru 6anagadir i vinnunni en pad voru tveir sem vissu
ekki hvort peir veeru &naegdir eda 6anaegdir. Hvad vardar yfirmennina pa mettu peir
vera duglegri vid ad syna starfsménnum sinum meiri ahuga og vera duglegri vid ad
hrésa fyrir vel unnin storf. Pad var einna helst & peim svidum sem svorin foru ad fara
meira Ur jakvaedu nidur i neikveett, p.e.a.s. ad yfirmenn voru ekki ad syna mikinn ahuga
a lidan starfsmanna sinna og hréosin meettu vera fleiri. Hofundur gerir rad fyrir pvi ad

starfsmenn séu ad standa sig i starfi par sem peir eru nu & annad bord enn i starfinu.
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Mynd 10. Spurningar tr kénnun, spurt um starfsmannasamtél

Ertu hlynnt/ur starfsmannasamtélum? Hakadu vid paer fullyrdingar sem eiga vid (ma
haka vid fleiri en eina fullyrdingu)

Starfsmannasamtdl eru timafrek I 3,7%

nli Starfsmannasamtdl pjona engum tilgang I 3,7%

m Nei

Starfsmannasamtdl eru mikilvaeg tol |
ek I <
Starfsmannasamtdl eru mikilveeg fyrir
starfsmenn og yfirmenn

92,6% svarenda voru hlynntir starfsmannasamtélum og telja pau vera mikilveg
fyrir sjalfan sig og yfirmenn. bau toldu einnig ad samtdlin veeru mikilveg tol i
skipulagsheildinni. 70,4% svarenda vilja ad samtolin verdi regluleg og vill meiri hluti
svarenda, eda 59,3%, ad samtdlin verdi & 12 méanada fresti. Einhverjir bentu & ad ef
starfsmannasamtolin yrou ekki regluleg ad pa hefdi starfsmadur pann kost ad panta

vidtal hja sinum yfirmanni.
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9. Umraeda
pad er hollt og gott fyrir alla ad f& hrds, sama hvort peir eru starfsmenn, yfirmenn eda

stjornendur (Riggio, 2003). bad er pvi mat hofundar ad VSV leggi aherslu & ad hrdsa
starfsmonnum sinum fyrir vel unnin storf og lati pau finna hvad pau eru mikilvaeg fyrir
fyrirteekid. Med pvi eykst starfsanagja og starfsmannavelta verdur minni.

Ef rétt er fario ad honnun, préun og notkun starfsmannasamtala og
frammist6dumats, geta pau verid mjog mikilveeg teeki i mannaudsstjornun. Ad mati
hofundar veeri pad forvitnilegt ad byrja med formleg starfsmannasamtdl. Eftir tvo til
brja ar, og tvo til prju starfsmannasamtdl, veeri haegt ad senda Gt adra spurningakénnun
og athuga hvort ad nidurstddur myndu eitthvad breytast. b4 er héfundur adallega ad
hugsa um sambandid & milli undir- og yfirmanna.

Heegt er ad hafa starfsmannasamtolin til pess ad auka frammistodu hvers
starfsmanns og par af leidandi heildarframmistodu fyrirtaekisins. begar uppi er stadid
er starfsmannasamtalid bara tdl sem yfirmadur notar, hvad kemur Gt Ur samtalinu er &
abyrgd yfirmannsins, hvernig hann fer med pad. Mikilveegt er ad samtalseydubladid,
sem starfsmenn fa viku fyrir samtal, seu haft til hlidsjonar og ar verdi samtal, ekki
einungis spurt og svarad. Ekki ma gleyma mannlega pattinum, hann er alltaf
mikilveegur. Pad er mikilvaegt ad starfsfolk viti og finni fyrir 100% tranadi. Starfsfolk
mun frekar opna sig ef pad finnur fyrir trinadi og getur treyst yfirmanni sinum.

Traust er mikilvegur pattur. Pad hefur mikid ad segja og hefur mikil ahrif &
starfsanagju starfsfolks. Ef starfsfolk hefur ad minnsta kosti einn vinnufélaga sem pad
treystir og getur leitad til, sama hvort pad sé vinnutengt eda eitthvad persénulegt, eykur
pad starfsanagju. Vid eydum flest miklum tima i vinnu svo pad er skiljanlegt ad okkur
vilji lida vel par. pad kom fram ad pad eru margir peettir sem hafa ahrif a starfsanaegju
starfsfolks og p6 svo ad launin séu oft pad sem flestum dettur fyrst i hug ad pa er pad
ekki raunin. Yfirmenn telja oftast ad launin geri starfsfolk ansegdara i vinnunni en
starfsfolkid sjalft telur vinnuéryggid og ahugavert starf auka anagjuna.

I stuttu mali pa les hofundur Gt Gr nidurstodum rannsoknarinnar ad allir eru anaegdir
med sinn yfirmann. peir vilja pé fa meira personulegt viomot fra yfirmanni, ad peim
lidi eins og peir skipti verulega méali og ad yfirmanni sé ekki alveg sama um sina
starfsmenn. bad er eitthvad sem héfundur telur ad megi beeta og haekka pa i leidinni

hlutfall peirra sem eru mjog anagair i starfi, sem nu er 48,1%.
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EkKi er haegt ad segja hvort ad starfsmannasamt6l og frammistédumat séu jakveed
fyrir VSV eda hvort pau munu breyta einhverju par sem pau eru ekki til stadar nina og
hefur hofundur ekki vidomid. Samkvemt megindlegri kénnun sem var gerd voru
einungis 11,1% svarenda sem hofou aldrei heyrt um starfsmannasamtol. Hofundur
gefur sér ad einhverjir hafi kynnt sér hvad feelist i slikum samtélum pvi 92,6% svarenda
voru hlynnt slikum samtélum og 70,4% svarenda vilja ad starfsmannasamtélin verdi
regluleg & 12 ménada fresti. 88,9% svarenda taldi ad starfsmannasamtdl veeru mikilvaeg
fyrir baedi sjalfan sig og yfirmennina.

Pad er mat hofundar ad VSV etti ad taka upp starfsmannasamtdl par sem
starfsmenn hafa tekifeeri & ad koma sinum skodunum a framfeeri og yfirmadur hlustar.
Med pvi synir yfirmadur virdingu og pad hefur synt sig ad virding og traust & milli
starfsmanna og yfirmanna hefur ahrif & starfsdnaegju og starfsanaegja hefur ahrif &
frammistoou. Pad veeri lika gédur vettvangur fyrir yfirmenn ad hréosa sinu starfsfélki en
eins og fram kom i kénnuninni ad pa fannst helmingi starfsfolksins pad hvorki fa négu
mikid eda litid hros. Pad er gott fyrir alla ad fa hrds og heyra ad pad sé ad standa sig
vel i sinu starfi. Ad gefa hros sem & rétt & sér hefur bara jakveed ahrif. Pad eykur
starfsanagju og hvetur félk til pess ad vilja gera vel i sinu starfi.

Allt helst petta i hendur svo pad er mikilvaegt ad byrja & réttum stad, med virdingu

0g trausti.
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10. Lokaord
Starfsanaegja getur verid breytilegur pattur innan fyrirteekja. Hvad pad er sem breytist

hja starfsfolki getur verid misjafnt. Hofundur telur pvi mikilveegt ad leggja til svipada
konnun eftir ar til pess ad sja hvar helstu breytingarnar liggja, ef breytingarnar eru
einhverjar. Hofundur myndi vilja bata vid opnum spurningum og hafa hluta af
kénnuninni eigindlega. Pegar nidurstddur lagu fyrir sa hofundur ad hann hefdi viljad
sja fréa patttakendum hvad pad veeri sem hefdi ahrif & starfsanaegju peirra.

Ad eiga i godu sambandi vid yfirmann sinn hefur jakveed ahrif, baedi & starfsanaegju
og almenna anagju starfsmanns. Vid eydum flest 61l 16ngum tima i vinnunni og pvi
finnst flestum mikilveegt ad lida vel par.

Ho6fundur telur ad rannséknarspurningum hafi verid svarad. Starfsmenn vilja g6
og jakveed samskipti vid sinn yfirmann og vilja finna ad pau séu ad gegna mikilvaegu
hlutverki i starfinu. Ad mati starfsmanna er hros fra yfirménnum abdtavant en telur
héfundur ad pad sé eitthvad sem audvelt ad beeta Ur.

Ad lokum vill hofundur pakka starfsménnum VSV fyrir alla pa hjalp sem peir hafa
veitt vid vinnslu & pessari rannsokn. An peirra hefdi petta ekki verid gerlegt. pad er 6sk

hofundar ad stjorn VSV geti nytt sér pessa rannsokn ad einhverju leyti.
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Vidaukar

Spurningakénnun

Ageti patttakandi

Konnun pessi er hluti af lokaverkefni minu til BS gradu i Vidskiptafredi fra

Héaskdélanum & Bifrost.

Eg er buin ad vera ad vinna hja Vinnslustodinni sidan sumarid 2015 samhlida naminu
minu. bad greip athygli mina ad engin hefdbundin starfsmannasamt6él eru a dagskréa hja
peim. Astaedan geeti verid st ad flestir eiga i g6dum samskiptum vid sinn yfirmann en
hver svo sem &stedan er langadi mig til pess ad skoda A&steduna betur.
pad hefur synt sig ad ef samskipti milli yfir- og undirmanna eru god, lidur starfsmanni

betur i sinu starfi og frammistada hans verdur meiri.

Pad veeri mér mikils virdi ef pu geetir svarad pessari kdnnun eftir bestu getu. Kénnunin
er nafnlaus og verda svor ekki rekin til patttakenda. pad tekur um pad bil 5 minutur ad

svara konnuninni.

Hafir pu einhverjar &bendingar eda spurningar er pér velkomid ad hafa samband vio

mig & netfangid esterol5@bifrost.is

Med fyrirfram pokk

Ester Oskarsdottir

1. Starf
o Vinnsla
o Skrifstofa

o Til sjos
2. Veist pu hver pinn nasti yfirmadur er?

o Ja

o Nei
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Ef ja, finnst pér audvelt ad leita til hans?
o Ja

o Nei

3. Eg ber traust til nasta yfirmanns mins
o Mjég sammala
o Frekar sammala
o Hvorki né
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara / A ekki vid

4. Naesti yfirmadur minn er hreinskilinn vid mig
o Mjog sammala
o Frekar sammala
o Hvorkiné
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammaéla
o Vil ekki svara / A ekki vid

5. Eg get treyst & ad naesti yfirmadur minn standi vid loford sin
o Mjoég sammala
o Frekar sammala
o Hvorki né
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara / A ekki vid

6. Naesti yfirmadur minn hlustar pegar ég raedi vid hann um hluti sem angra
mig
o Mjog sammala
o Frekar sammala
o Hvorki né

o Frekar 6sammala
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o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara / A ekki vid

7. Naesti yfirmadur minn hefur d&huga & pvi hvernig mér lidur
o Mjég sammala
o Frekar sammala
o Hvorkiné
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammaéla
o Vil ekki svara/ A ekki vid

8. Naesti yfirmadur minn drifur verkefni afram
o Mjog sammala
o Frekar sammala
o Hvorki né
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara / A ekki vid

9. Naesti yfirmadur minn setur skyr markmid
o Mjoég sammala
o Frekar sammala
o Hvorkiné
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara/ A ekki vid

10. Naesti yfirmadur minn tekur & erfioum malum
o Mjog sammala
o Frekar sammala
o Hvorki né
o Frekar 6sammala

o Mjog 6sammala
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o Vil ekki svara / A ekki vid

11. Neesti yfirmadur minn hroésar fyrir vel unnin storf
o Mjog sammala
o Frekar sammala
o Hvorkiné
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammaéla
o Vil ekki svara / A ekki vid

12. Naesti yfirmadur minn hlustar & hugmyndir minar
o Mjoég sammala
o Frekar sammala
o Hvorki né
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara / A ekki vid

13. Naesti yfirmadur minn leidbeinir og gagnrynir a uppbyggjandi hatt
o Mjog sammala
o Frekar sammala
o Hvorkiné
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara/ A ekki vid

14. Pegar & heildina er litid er ég anaegd(ur) med minn nasta yfirmann
o Mjoég sammala
o Frekar sammala
o Hvorkiné
o Frekar 6sammala
o Mjog 6sammala
o Vil ekki svara/ A ekki vid
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15. Meér finnst ég fa ndg af hrési fyrir mina vinnu

O

O

O

Mjog sammala

Frekar sammala

Hvorki né

Frekar 6sammala

Mjog ésammala

Vil ekki svara / A ekki vid

16. Ad hve miklu eda litlu leyti telur pa ad pitt fyrirteeki uppfylli allar pinar

vaentingar?

O

O

O

Mjog sammala

Frekar sammala

Hvorki né

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla

Vil ekki svara / A ekki vid

17. A heildina litid, hversu anagd/ur eda 6anaegd/ur ertu i starfi pinu?

O

O

O

Mjbg anaego/ur

Nokkud anaegd/ur

Hvorki né

Nokkud 6anagd/ur

Mjog danaegd/ur

Vil ekki svara / A ekki vid

18. Hefur pa heyrt um starfsmannasamtol?

O

O

Ja
Nei

19. Ertu hlynnt/ur slikum samtélum?

O

O

Ja
Nei
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20.

21.

22.

Hakadu vid peer fullyrdingar sem eiga vid (pad ma haka vid fleiri en eina

fullyrdingu).

O

O

O

O

O

Starfsmannasamtol eru mikilvaeg fyrir starfsmenn og yfirmenn
Starfsmannasamtol eru mikilveegt tol i skipulagsheildinni
Starfsmannasamtol pjéna engum tilgang

Starfsmannasamtol eru timafrek

Annad

Hakadu vid peer fullyrdingar sem eiga vid (pad ma haka vid fleiri en eina

fullyrdingu).

Starfsmannasamtdl hja VSV hafa ekki verid regluleg, hvert er alit pitt &

pvi?

O

O

O

O

Eg er satt/ur vid fyrirkomulagid eins og pad er i dag
Eg vil ad starfsmannasamtol verdi regluleg

Eg er 6satt/ur vid fyrirkomulagid eins og pad er i dag
Annad

Ef pu vilt hafa starfsmannasamtdl, hversu oft myndir pa vilja hafa pau?

O

O

O

3ja manada fresti

6 méanada fresti

9 ménada fresti

12 ménada fresti

Oftar

Sjaldnar

Vil ekki svara / A ekki vid
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