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Forvarnir og afleidingar starfstengdrar kulnunar

Arney Einarsdéttir, Katrin Olafsdéttir og Sigrin Gunnarsdottir!

Agrip

Umreda um kulnun og aukid alag i starfsumhverfi félks hefur aukist mjog hér-
lendis sidustu ar eins og vida erlendis. I rannséknum hefur sjénum verid beint ad
einstokum starfsstéttum 1 umonnunar- og pjonustustorfum, eda par sem unnio er
me0 folk, og kulnun gjarnan rakin til viovarandi alags i starfi sem ekki hefur nddst
a0 stjorna. Starfstengd kulnun einskordast pd ekki vid slik storf og meetti beina
sjonum lika ad jdkveedum starfstengdum viohorfum starfsfolks og veentum afleid-
ingum fyrir vinnustadi 1 vidhorfum og hegdun starfsfolks.

Markmidio hér er ad varpa ljosi & jakveed starfstengd viohorf sem geta verndad
starfsfolk gegn kulnun 1 starfi, og ad varpa ljosi 4 afleidingar kulnunareinkenna
i vidhorfum og hegdun starfsfdlks 1 fjolbreyttum storfum og starfsgreinum hér a
landi. Notad var almenna meeliteeki Maslach Burnout Inventory er meelir svokallad
tilfinningaprot. Gagna var aflad rafreent medal 898 starfsmanna 1 6likum storfum
og starfsgreinum 1 alls 32 skipulagsheildum haustio 2019 og var svarhlutfallid 47%.

Nidurstodur syna neikveaed tengsl starfsdneegju, sanngirni og trausts vid kulnun.
Pad gefur visbendingu um ad starfsdneegja og upplifun starfsfolks a sanngirni og
trausti 4 vinnustad geti verndad starfsfolk gegn kulnunareinkennum. Nidurstodur
syna jafnframt neikveed tengsl kulnunar vid hollustu {1 starfi af halfu starfsfélks og
jakvaed tengsl vio aukin aform um starfslok. Nidurstoour rannsoknarinnar veita
innsyn 1 tengsl jakveedra vidhorfa starfsfélks vid kulnun og mogulegar neikveedar
afleidingar kulnunar fyrir skipulagsheildir. Nidurstodur eru pvi framlag til pekk-
ingar a svidi kulnunar medal fjolbreytts hops starfsfolks hér a landi. Nidurstodur
geta auk pess nyst stjornendum og 60rum sem starfa a svidi mannaudsmala i mark-
vissri vidleitni 1 forvornum gegn kulnun 1 starfi 4 vinnustéoum.

Abstract

The discussion on job burnout and increased work demands in the workplace has
increased greatly in recent years in Iceland, as well as abroad. Research has mainly
focused on occupations and professions where employees work with people, and
burnout is often associated with job stress that has not been successfully managed.
Job burnout is not limited to those jobs, and the attention could be directed to the
positive work-related attitudes of employees and the expected consequences in the
attitudes and behavior of employees at work. This paper aims to shed light on the
attitude- and experience-related factors that can prevent employees from job burn-
out and the emotional and behavioral consequences of burnout symptoms, among
employees in various occupations and professions in Iceland. Maslach Burnout
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Inventory General Survey was used to measure emotional exhaustion. Data was
collected electronically among 898 employees in different jobs and occupations in a
total of 32 organizations in the fall of 2019 for a response rate of 47%.

The results show a negative correlation between job satisfaction, perception of
fairness, and trust, with burnout, which indicates that job satisfaction, perceived
fairness, and trust in the workplace can have protective effects on burnout symp-
toms. Furthermore, the results show a negative correlation between burnout symp-
toms and employee commitment to work, and a positive correlation between
burnout symptoms and intentions to quit. The results of this study provide insight
into the relationship between positive attitudes of employees with burnout and
possible negative effects on organizations as a consequence. The results contribute
to knowledge about burnout among employees in various occupations in Iceland.
Results should also be useful to managers and those working in the field of HRM
in their targeted efforts to reduce or minimize burnout at work.

JEL flokkun: 131, M54

Lykilord: Kulnun; mannaudsstjornun; starfsaneegja; sanngirni; traust; aform um
starfslok.

Keywords: Burnout; human resource management; job satisfaction; justice; trust; in-
tentions to quit.

Prevention and consequences of job burnout

1 Inngangur

Hér a landi er eins og vidar aukin umraeda um algengi og ttbreidslu kulnunar 1 starfi (job
burnout) og pann vanda sem pvi fylgir, baedi fyrir einstaklinga og starfsemi fyrirteekja
og stofnana. Umraedan beinist nokkud ad mikilveegi réttra greininga og ad greina purfi &
milli kulnunar 1 starfi og annarra dstarfstengdra likamlegra og/eda salfreedilegra dskorana
hja einstaklingum, og ad einstaklingsmidudum inngripum og endurheefingu peirra sem
glima vid kulnun (Demerouti o.fl., 2021; Virk, 2022). Kenning Maslach o.fl. (2001) midar
vi0 ad kulnun sé starfstengt fyrirbeeri og afleiding langvinnar streitu i starfi og skilgreining
Alpjéda heilbrigdismalastofnunarinnar byggir & peirri skilgreiningu (World Health Org-
anization, 2019). P6 hafa komid hafa fram fleiri skilgreiningar og leidir til a0 meta kulnun
(Kristensen o.fl., 2005; Scaufeli o.fl., 2023) og verid bent & flokid samspil einkalifs og vinnu
og ao erfitt geti verid ad greina & milli uppruna meintra streituvalda sem tengjast starfs-
tengdri kulnun (Bianchi o.fl., 2014). Pa er i nokkrum londum litid & kulnun sem sjukdom
meo tilheyrandi réttindum (Lastovkova o.fl., 2018).

Maslach og Leiter (2022) benda 4 ad um sé ad reeda vaxandi dskorun 4 vinnustodum
og a0 stjornendur hafi par mikilvaegt hlutverk. Draga ma pd alyktun at frd umreedunni
og skilgreiningum ad skipulagsheildir og stjornendur peirra beri lika abyrgd a pvi ad
bregdast vid kulnun a peim vettvangi, og a0 ekki sé einfaldlega haegt ad varpa abyrgdinni
alfarid yfir & einstaka starfsmenn eda starfshdpa. Kulnun er skilgreind sem starfstengt
fyrirbeeri og afurd vidvarandi dlags eda streitu sem vinnustadir hafa ekki ndd stjorn 4 og
samkveemt skilgreiningum Maslach o.fl. (1986) og Alpjodaheilbrigdismalastofnunarinnar
(2019) eru peettirnir prir, tilfinningaprot, hlutgerving og arangur 1 starfi. Gjarnan virdist
po 16g0 dhersla & ad rannsaka einkenni kulnunar 1 formi tilfinningalegs prots, eda fyrsta
pattarins i baedi likani Maslach og félaga (2001), og i skilgreiningu Alpjoda heilbrigdis-
malastofnunarinnar (WHO, 2019). Eflaust ma rekja pad til pess ad erfidara er um vik ad
meela eigin hlutgervingu og arangur i starfi meo sjalfsmati starfsfolks (Maslach ofl., 2001;
Schaufeli o.fl., 2023).

Einkenni kulnunar koma vissulega fram hja starfsfolki en ahrifa geetir ekki sidur a vinnu-
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stodum 1 formi minni framleidni og i ymsum kostnadartengdum pattum fyrir skipulags-
heildir (Maslach og Leiter, 2022). Afleidingar birtast medal annars 1 auknum aformum um
starfslok, er getur birst 1 dyrkeyptri starfsmannaveltu og 6stodugleika i starfsemi, en einn-
ig 1 auknum veikindafjarvistum, minni starfsaneegju, minni starfsorku og par med sleelegri
afkostum og arangri i starfi (Maslach o.fl., 2001) og tilheyrandi kostnadarauka fyrir fyrir-
teeki og stofnanir (Han o.f1., 2019). Afleidingar geta einnig birst { minni hollustu og tryggo
gagnvart samstarfsfolki, starfsteymi og vinnustad (Schaufeli o.fl., 2020, bls. 62). P4 hafa
rannsOknir synt fram 4 smitahrif kulnunar milli einstaklinga & vinnustodoum (Meredith
o.fl., 2020). Auk pess ma gera rad fyrir ad vaxandi tioni kulnunar geti verid samfélagslega
kostnadarsom, til deemis vegna starfsendurheefingar peirra sem falla at af vinnumarkadi.

Umraeda og rannsoknir snerust i upphafi einkum um kulnun medal starfsstétta i umonn-
unar- og heilbrigdisgeiranum og kennslu en neer nti 1 auknum meeli til fleiri starfsstétta
(Demerouti o.fl., 2021). Minna virdist p6 fara fyrir rannsoknum pvert a storf og starfs-
greinar (Demerouti o.fl.,, 2021; Shoman o.fl., 2022). Eins virdist umraedan frekar beinast
ad greiningum, inngripi og adgerdum gagnvart einstaklingum en ad fyrirbyggjandi ad-
gerdum eda forvornum i skipulagsheildum (Demerouti o.fl., 2021; Virk, 2022). Pratt fyrir
fjolda rannsokna & alpjodavisu liggja faar nyjar rannsdknir fyrir hér 4 landi og engar svo
vitad sé er na til breids hops starfsfolks og Olikra tegunda skipulagsheilda. Mikilveegt er
pvi ad auka pekkingu og skilning a pvi hvada peettir geta almennt verndad starfsfolk gegn
kulnun { starfi en einnig hvernig afleidingar geta birst i tilfinningalegum vidbrogoum og
hegdun a vinnustéoum, hja starfsfdlki i fjolbreyttum storfum og vinnustodum hér 4 landi.

Olikt flestum fyrri rannséknum & pessu svidi hér 4 landi neer pessi rannsokn til pver-
skurdar islenskra fyrirteekja og stofnana. Patttakendur i rannsokninni vinna olik storf 1
skipulagsheildum med 70 eda fleiri starfsmenn. Ljost er ad meint orsakasamhengi kuln-
unar i starfi getur verio nokkud flokio og a0 streituvaldar geta verid samofnir fjolda patta i
lifi, leik, starfi og starfsumhverfi folks. Par sem kulnun er skilgreind sem starfstengt fyrir-
beeri er pé mikilvaegt ad beina sjonum ad pvi sérstaklega hvad vinnustadir, og stjérnendur
i samvinnu vid starfsfélk, geta gert til varnar gegn kulnun 4 vinnustéoum. Markmidio
hér er pvi fyrst og fremst ad varpa ljosi a starfstengda peetti og starfstengd viohorf starfs-
folks er tengjast kulnun og starfstengdar afleidingar kulnunar. Pannig ma auka pekk-
ingu og skilning freedafdlks, stjornenda og mannaudsfélks hérlendis 4 pvi hvernig megi
betur vernda starfsfolk gegn starfstengdri kulnun. Samtimis er varpad ljosi 4 viohorfs- og
hegdunartengdar afleidingar starfstengdrar kulnunar & vinnustodum til ad stjornendur
skilji betur tengsl kulnunar vid vidhorf og hegdun starfsfdlks 1 starfi. Leitast verour vid ad
svara eftirfarandi rannsdéknarspurningum:

1. Hoada starfstengd vidhorf og upplifun starfsfolks geta verndad pad gegn kulnun
istarfi?

2. Hvada starfstengdra tilfinningalegra og hegounartengdra afleidinga ma veenta
pegar starfsfolk feer kulnunareinkenni?

2 Fraedilegur bakgrunnur

2.1 Kulnun i starfi og fyrri rannsoknir

Hugtakid kulnun, og rannsdknir tengdar pvi, ma rekja til Herbert Freudenberger (1974)
og Christina Maslach (1976). Rannséknum og rannsakendum hefur fjolgad verulega
undanfarin ar (Schaufeli o.fl., 2020) sem bendir til vaxandi dhuga & fyrirbeerinu. Alpjéda
heilbrigdismalastofnunin sa pvi tilefni til ad gefa ut skilgreiningu sina & kulnun arié 2019
(Demerouti o.fl., 2021; WHO, 2019). Par er aréttad ad kulnun sé starfstengt fyrirbeeri sem sé
afleiding vidvarandi alags eda streitu sem ekki hefur tekist ad stjérna 4 vinnustodum. Skil-
greining Alpjoda heilbrigdismalastofnunarinnar byggir a skilgreiningu Maslach (1996),
um ad kulnun sé starfstengt fyrirbeeri, og viddirnar prjar: 1. Tilfinningaprot (emotional
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exhaustion), 2. Hlutgerving (depersonalization), eda einhvers konar andlegri fjarleego fra
starfi, og 3. Arangursleysi { starfi. Sidari tveer viddirnar ma jafnvel lita 4 sem birtingar-
myndir kulnunar 1 varnarviobrogdum til ad skapa fjarleegd fra vidfanginu, og neikveeds
mats 4 eigin drangri 1 starfi.

Fyrsta viddin, eda tilfinningaprot hefur verid hvad mest rannsokud (Maslach o.f1., 2001)
og hefur pvi verid haldi0 fram ad hinar tveer viddirnar séu 6parfar (Shirom, 1989). Hof-
undar greiningarteekisins benda sjalfir a ad tilka purfi nidurstddur vardandi frammistoou
og viokveema peetti eins og hlutgervingu med varud par sem um sjalfsmat starfsfolks er ad
reeda (Maslach o.l., 2001) og adrir (Schaufeli o.fl., 2023) hafa tekid undir pad og jafnframt
bent 4 ad erfitt sé ad greina 4 milli einkennalausra og peirra sem eru med einkenni med
sjalfsmati. Til a0 mynda ma sja aukio tilfinningaprot hja kennurum hér & landi milli &ranna
2005 til 2018 (Sif Einarsdottir ofl., 2019), en hins vegar greinist ekki aukning 1 hlutgervingu,
né 1 slakara mati peirra & starfsarangri. Erfitt getur verid ad bera nidurstodur markvisst
saman milli einstakra rannsokna par sem rannsakendur eru ad nota ymis melingar- og
greiningarteeki. Pad virdist pé vera sammerkt med 6llum meeliteekjum og rannsoknum ad
patturinn tilfinningaprot myndar kjarnann 1 peim eins og kemur fram 1 skyrslu Eurofound
(2018). Hér verdur pvi fyrst og fremst horft til fyrsta kjarnapattarins, tilfinningaprots.

Rannsoknir & kulnun hafa gjarnan beinst ad einstokum starfsstéttum sem vinna meo
folk, einkum starfsfolki i heilbrigdis- og velferdarpjonustu og kennurum (Shoman o.fl.,
2022). Tidni kulnunar 1 starfi hja hjukrunarfreedingum hefur meelst 38,7% (Buckley o.fl.,
2020), medal iprottakennara 23,9% (Alsalhe o.1l., 2021) og haskdlakennara 37% (Fernadez-
Suares o.fl.; 2021). Hér & landi hafa rannséknir synt ad 21% hjakrunarfreedinga upplifi
alvarleg einkenni kulnunar og 30% séu med midlungs einkenni (Knutsdoéttir o.fl., 2019)
og rannsokn medal grunnskdlakennara synir ad 42% meeti greiningarvidomioum 6rmogn-
unarrdskunar (Sif Einarsdoéttir o.fl., 2019). Hér parf p6 ad undirstrika ad varasamt er ad
bera saman tionitolur a4 milli rannsokna.

Alag getur skapast vegna 6likra adsteedna 4 vinnustodum, til demis vegna verkefna-
alags, fjolda vinnustunda, skorts a starfsfélki, askorana i samskiptum, areiti { starfi, en
einnig vegna ¢jafnveegis milli vinnu og einkalifs (Garcia o.fl., 2020). Samkveemt likani
Bakker og Demerouti (2016) um starfstengt alag og bjargrad (job demand and resources
model) sem mynda grunn a0 fjolda rannsdkna & kulnun, felast bjargrad 1 starfi i teekifeer-
um starfsfolks til ad hafa ahrif 4 eigin storf og i peim studningi sem pau fa i starfi. Hvoru
tveggja getur mildad ahrif mikils alags 4 kulnun (Makikangas o.fl,, 2021). Ahrif 4 eigid
starf tengist til deemis skyrri afmorkun starfs, skyru framlagi eda markmidum, teekifeerum
til ad leera og proast i starfi og ahrifum 4 honnun og motun starfsins, stadsetningu og alls
kyns sveigjanleika {1 starfi (Demerouti o.fl., 2019). Studningur i starfi getur falist 1 adgengi
a0 upplysingum, trausti til stjornenda og samstarfsfdlks, endurgjof, sanngirni i ferlum og
samskiptum, starfsanda og studningi samstarfsfolks og stjornenda. Allt eru petta peettir
sem geta dregio ur neikveedum ahrifum alags (Bunjak o.f1., 2021; Mockli o.fl., 2020).

Margt bendir pvi til ad ahrifapeettir i starfsumhverfi tengist stjiornunarlegum pattum og
og ad naesti yfirmadur og stjornendur séu par mikilveegir. Skilgreining Alpjoda heilbrigdis-
malastofnunarinnar (2019) stadfestir 1 raun akvedna abyrgd af halfu stjornenda. Nylegt
yfirlit Kelly og Herald (2020) yfir rannsoknir { heilbrigdisgeiranum, synir a0 afskiptaleysi
og 6dmarkviss stjornun auka likur & kulnun i starfi en ad ahersla 4 parfir starfsfolks, hvatn-
ingu, skyr einstaklingsmioud markmio og abyrgd geti hins vegar dregid ur henni. Nyleg
ranns6kn medal hjikrunarfreedinga og liosmaedra a Irlandi synir auk pess m.a. ad lyd-
reedislegar dherslur og dhersla 4 patttokustjornun (high involvement work practices) dragi
ur kulnun 1 starfi (Kilroy o.fl., 2020).

Eins og ofangreind umfjollun og rannsoknir & kulnun benda til er samhengid nokkud
flokid og margpeett, auk pess sem adherslur, hugsmidar og meeliteki eru breytileg milli
rannsOkna. P6 er margt sem bendir til ad mikid, eda vidvarandi alag og skortur & ymsum
bjargradum og studningi af halfu stjornenda og samstarfsfolks geti skapad dkvedid mis-
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reemi milli veentinga og raunveruleika hja einstaklingum (Maslach og Leiter, 2022). Par
sem ahersla i rannsoknum hefur gjarnan verid & einstakar starfsstéttir i umonnunar- og
heilbrigdisgeiranum er verdugt ad skoda nanar hvad geti varid starfsfélk gegn kulnun i
starfi medal starfsfolks sem starfar i fjolbreyttum storfum og starfsgreinum hér 4 landi -
eins og hér verdur gert.

2.2 Jakvaed starfstengd viohorf og kulnun

[ umreedu og rannséknum 4 svidi kulnunar 1 starfi virdist 1itid fara fyrir rannséknum
tengslum milli jakveedra vidhorfa starfsfolks og kulnunar, en peir meelikvardar eru mik-
i0 notadir i rannsoknum & svidi vinnusalfreedi og mannaudsstjornunar. Par ma nefna
hugsmidarnar almenna starfsanaegju (job satisfaction), sanngirni (organizational justice/
fairness) sem reyndar er einnig hluti af likani Maslach og Leiter (2022), traust (trust), jafn-
rétti (equality) og arangursrik mannaudsstjornun (human resource management effective-
ness). Tengsl pessara patta vid kulnun verda pvi skodud hér.

Starfsinaegja visar til vidhorfs starfsmanns til starfs og skipulagsheildar og reedst af ein-
staklingsbundinni upplifun a starfi med hlidsjon af veentingum til starfs og starfsadsteedna
(Cranny o.fl., 1992; Locke, 1976). Starfsaneegja er forsenda fyrir gdori lidan & vinnustad,
skapar hvatningu i starfi og hefur jadkvaed ahrif 4 vinnustadinn 1 heild (Locke, 1969, bls. 1)
og pvi mikilveegur forsparpattur um almenna vellidan og hamingju fdlks & vinnustad (Ar-
gyle, 2001). Starfsanaegja snyr ad einstokum pattum starfsins eda adsteedum & vinnustad
eins og tegund og edli starfs, vinnuadsteedum, yfirmonnum, launum og annarri umbun,
stefnu fyrirteekis og vinnuferlum, samskiptum vid samstarfsmenn, teekifeerum til starfs-
prounar og stodouheekkana (Cranny o.fl,, 1992). Fjolbreytni i verkefnum, endurgjof fra
O00rum og sjalfsteedi 1 akvardanatoku hefur samkvaemt nylegri rannsokn hér a landi til
a0 mynda ahrif & starfsaneegju sérfreedinga (Arney Einarsdottir o.fl., 2019). RannsOknir
syna a0 starfsdneegja hefur jdkvaed tengsl vid studning fra vinnustad (Rhoades og Eisen-
berger, 2002), hollustu starfsmanns (Riggio, 2003; Swailes, 2002; Yoon og Thye, 2002) og
pegnhegdun (Podsakoff o.fl., 2000). Synt hefur verid itrekad fram & neikveeda fylgni starfs-
aneegju vio kulnun, eda a bilinu fra -0,40 til -0,52 (sja 1 t.d. Maslach o.fl., 2001; Orgambidez,
2022).

Sanngirni er skilgreind sem upplifun starfsmanns & sanngirni i sinn garo og felst i sann-
girni 1 verklagi, i samskiptum og i ttkomu (Cohen-Charash og Spector, 2001; Furnham,
2012). Rannsoknir hafa synt tengsl upplifunar 4 sanngirni vid ymsa peetti, svo sem holl-
ustu, traust til fyrirteekisins, pegnhegdun og mat starfsmanns 4 studning 1 starfi (Rhoades
o.fl., 2001; Rhoades og Eisenberger, 2002; Roch og Shanock, 2006; Wong o.l., 2006). Pegar
starfsfolk upplifir sanngirni dregur pad jafnframt tr deeskilegri hegdun s.s. fjarvistum,
pjofnadi og skemmdarverkum (Colquitt o.fl., 2001). Sanngirni er einn af helstu dhrifapatt-
um kulnunar {1 starfi og snyst um ymis konar réttleeti { akvardanatoku vid utdeilingu verk-
efna, bjargrada og teekifeera 1 starfi (Bottini o.fl., 2020; Maslach og Leiter, 2022) og p.m.t.
akvardanatoku um skipulag starfa, starfsframa og tutdeilingu orlofs (Baugh o.fl., 2020) svo
deemi séu tekin. Margt bendir til ad sanngirni i ferlum og samskiptum virki sem forvorn
gegn kulnun og geti varid starfsfélk gegn neikveedum afleidingum alags i starfi (Sorenga-
ard og Langvik, 2022) 4 medan 6sanngirni og Oréttleeti i samskiptum, éskyr afmorkun
hlutverka og afskiptaleysi stjornenda eykur likur & kulnun (Lépez-Cabarcos, 2023).

Jafnrétti ma lita & sem eina hlid 4 sanngirni. Rannsoknir hafa synt ad pegar folk upp-
lifir sig verda fyrir mismunun a grundvelli kyns hafi pad neikvaed ahrif a starfsdneegju og
starfshvatningu peirra (Memon og Jena, 2017). Gera ma rad fyrir ad upplifun a jafnrétti
sé naskyld mati 4 sanngirni, og ein nyleg safngreining 4 rannsdknum medal kennara 1 36
londum synir fram & ad jafnrétti dragi tur kulnun, po6 ekki hafi verid um linuleg tengsl ad
reeda (Garcia-Arroyo ofl., 2019).

Traust & vinnustad virdist nokkud natengt upplifun a sanngirni (Maslach og Leiter,
2022) og snyr medal annars a0 starfsanda og samvinnu og getur beett lidan starfsfolks og
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arangur & timum &lags & vinnustad (Bunjak, o.fl., 2021). Skortur & trausti tengist auknum
likum & kulnun 1 starfi i gegnum neikveed ahrif & upplifun 4 alagi og samkeppni milli
starfsfolks (Bunjak o.fl., 2021). Medal annars hefur verid synt fram a a0 forysta sem leggur
reekt vi0 traust og patttoku starfsfolks 1 akvorounum auki likur 4 jdkveedum vidhorfum og
hegoun starfsfolks (Fatme El Zahraa og Farmanesh, 2022) og minnki likur & kulnun { starfi
(Chen o.fl., 2022).

Arangursrik mannaudsstjornun snyst um ad beita markvissum adferdum og préa vinnu-
brogd, kerfi og ferli sem efla mannaud skipulagsheilda sem hafa dhrif 4 frammistodu og
viohorf starfsfolks og beeta almennt drangur og virdisauka fdlks og fyrirteekja (Ulrich og
Brockbank, 2005). Mannaudsstjornun ma skipta i nokkur meginsvid: Aztlanagerd og
greiningu og hénnun starfa, rddningar, pjalfun og préun, umbun og starfshvatningu,
frammistodumat, launastjornun og samskipti og bodskipti til og fra starfsmonnum (sja
i t.d. Noe o.fl., 2012). Auk peirra jdkveedu ahrifa sem drangursrik mannaudsstjornun er
talin hafa a rekstrarafkomu skipulagsheilda (Arthur, 1994; Huselid, 1995) hefur verio synt
fram 4 jdkvaed tengsl & milli mats starfsfélks & drangri & svidi mannaudsstjornunar og vio-
horfum starfsfolks til skipulagsheildar og frammistédu 1 starfi, en einnig neikveed tengsl
a milli arangursrikrar mannaudsstjornunar og aforma um starfslok (Chang, 2005; Kuvaas,
2007).

Pad er nokkud dumdeilt ad starfsaneegja myndar grunn ad almennri velferd (well-
being) starfsfolks & vinnustad og synt hefur verio fram a tengsl starfsanaegju vid ymis 6nn-
ur mikilveeg ttkomutengd vidhorf og hegdun starfsfolks. Fyrri rannsoknir hafa auk pess
gefid visbendingar um verndandi ahrif starfsanaegju, sanngirni og trausts 4 starfstengda
kulnun 1 einstaka starfsstéttum. Pad er pvi verdugt ad rannsaka hvort starfsdneegja og
upplifun starfsfolks & sanngirnistengdum pattum i ferlum og dkvardanatoku, p.m.t. jafn-
rétti, traust og drangur a svioi mannaudsmala, verndi gegn kulnun i pverskurdi skipulags-
heilda og starfa i islensku starfsumhverfi.

2.3 Afleidingar kulnunar

Umraeda og rannsdknir & kulnun benda til pess ad veenta megi neikveedra afleidinga kuln-
unar, sem geta birst { baedi viochorfum og hegdun starfsfolks og pvi haft dhrif 4 framleioni
og frammistoou starfsfolks (Maslach ofl., 2001) og synt hefur verid fram & tilheyrandi
kostnadarauka fyrir skipulagsheildir (Shan o.fl., 2019). Gjarnan er horft til tilfinningalegr-
ar hollustu (affective commitment), pegnhegdunar (organizational citizenship behavior/
OCB) og aforma um starfslok (intentions to quit) sem titkomupatta, eda afleidinga 1 skipu-
lagsheildum. T pessari rannsékn eru pvi notadar hugsmidarnar tilfinningaleg hollusta og
pegnhegdun sem lykilatkomubreytur, auk dforma um starfslok.

Tilfinningaleg hollusta er talin vera mikilveegt jakveett viohorf starfsfolks i gard vinnu-
stadar sins og visar til pess a0 starfsmadur upplifi sig sem hluta af skipulagsheild og
taki virkan patt { starfsemi hennar (Porter o.fl., 1974). Hollusta kemur af sjalfsddadum og
er personubundin og ekki heegt ad pvinga hana fram (Swailes, 2002). RannsOknir hafa
synt jakveed tengsl tilfinningalegrar hollustu vid longun til ad halda afram storfum hja
skipulagsheild (Loi o.fl., 2006), en einnig vid almenna vellidan i starfi (Swailes, 2002). P4
hafa rannsoknir synt fram a neikveed tengsl hollustu vi0 fjarvistir fra vinnu og aform um
starfslok (Loi o.fl., 2006) og synt hefur verid fram 4 neikvaed tengsl kulnunar vio holl-
ustu medal kennara (Akdemir, 2019; Ford o.fl., 2019). Pvi er hér um ad reeda mikilvega
utkomubreytu i rannsoknum 4 afleidingum kulnunar.

begnhegdun hefur verio skilgreind sem hegdun sem starfsmadur synir ad eigin frum-
kvaedi og er skipulagsheildinni 1 hag (Podsakoff o.fl., 2000). Pegnhegdun snyst um férn-
fysi, samviskusemi, drengskap, kurteisi og ymsar borgaralegar dyggdir (Organ, 1988).
Starfsmadur sem synir pegnhegdun gerir meira en eetlast er til af honum, synir frum-
kveedi 1 starfi vardandi umbeetur og proun, tekur virkan patt i atburdum, hjalpar éum-
bedid samstarfsfolki og ver skipulagsheild fyrir gagnryni (Podsakoff o.fl., 2000). I saman-
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tekt Podsakoff og félaga (2000) ma sja ad pegnhegdun hefur mesta fylgni vio starfsaneegju,
sanngirni, almenna hollustu vid skipulagsheildina og tilfinningalega hollustu. Hollusta og
studningur hafa jafnframt gott forspargildi fyrir pegnhegdun (Shore og Wayne, 1993; Yoon
og Thye, 2002). Hér er pegnhegdun skilgreind sem hegdunartengd utkoma, en einnig er
metin pegnhegdun samstarfsfolks par sem veenta ma litillar dreifingar pegar folk er bedio um
ad meta eigin hegdun.

Aform um starfslok. Afleidingar kulnunar i starfi sntia baedi ad starfsfolki og vinnu-
stadnum sjalfum en fra sjonarhorni skipulagsheilda og stjornenda geta 6timabeer starfslok
og ha starfsmannavelta verid mjog kostnadarsom (Han o.fl., 2019; Schaufeli o.fl., 2020).
Starfsfolk getur haft ymsar asteedur fyrir starfslokum og fjarvistum, en afleidingar kuln-
unar i starfi birtast pd i beedi auknum fjarvistum vegna veikinda og aformum um starfslok
(Kristensen o.fl., 2005).

Par sem tilfinningaleg vidhorf 1 formi hollustu, pegnhegdunar starfsfélks og aforma
um starfslok geta haft margvisleg ahrif 4 framleidni, frammistodu og fjarhagslega atkomu
tyrirtaekja, er rik asteeda til ad leitast vid ad varpa ljosi & vidhorfs- og hegdunartengdar
afleidingar starfstengdrar kulnunar 1 fjolbreyttum storfum og starfsgreinum hér a landi.

3 Aodfero

Hér er gerd grein fyrir patttakendum og framkveemd rannsdknar, meeliteekjum sem notud
eru 1 rannsdkninni og adferdum sem beitt var vio tolfreedilega trvinnslu og greiningu.

3.1 Patttakendur og framkvaemd

Um er ad reda spurningakonnun med pversnidi par sem fyrirteekjum og stofnunum er
toku patt 1 alpjodlegri rannsékn medal mannaudsstjora arid 2018, var bodid ad taka patt
i framhaldsrannsokn medal starfsfolks. Upplysinga um einkafyrirteeki med 70 eda fleiri
starfsmenn & launaskra var aflad fra Rikisskattstjora en um opinberar stofnanir fra Fjar-
syslu rikisins og voru paer 359 talsins og st konnun 16g0 fyrir allt pydid. Alls toku 125
forsvarsmenn mannaudsmala patt { peim hluta rannsdknarinnar og 32 sampykktu ad
taka um 50-60 manna trtak medal starfsfolks i viokomandi skipulagsheildum fyrir pessa
rannsokn, en 1 6rfaum tilvikum var kénnunin 16g0 fyrir alla starfsmenn. Rafreen konnun
var send & netfong starfsfolks a timabilinu september til oktober 2019. Spurningalisti var
sendur & alls 1902 starfsmenn er lentu i trtakinu i skipulagsheildunum. Alls fengust 898
svor og svarhlutfallid pvi um 47%. A0 medaltali svorudu um 28 starfsmenn, eda 4 bilinu
13-68 1 hverri skipulagsheild.

Urtakid nadi til allra atvinnugreina, p.m.t. einkafyrirteekja og opinberra stofnana, og til
almennra starfsmanna, sérfreedinga og stjornenda. Um 14,5% svarenda starfadi i fjarskipta-
pjonustu og upplysingateekni, um 13% i frumvinnslu- og framleidslugreinum, um 10% 1
heildsolu, smasdlu og vidgerdarpjonustu, 10,4% i fjarmala- og tryggingafyrirtaekjum, 8% i
rafmagni/veitum og sorpvinnslu, 7% i samgoéngum og flutningum, 7% 1 opinberri stjorn-
syslu, 5% 1 heilbrigdis-/hjukrunar-, 6ldrunar- og félagspjonustu, 3% i menntun og freedslu-
starfsemi og 1,4% 1 byggingarionadi/mannvirkjagero.

Hlutfall karla og kvenna var nokkud jafnt en patttakendur voru 51% karlar og 49% kon-
ur. Flestir patttakenda voru & aldrinum 30-59 dra eda 79% og meirihluti peirra hefur lokid
haskolandmi, eda 60%. Steersti hluti patttakenda var 1 sérfreedistorfum, eda 58%, 22% voru
stjornendur og 20% ofagleert starfsfolk. Alls 74% patttakenda starfadi hja fyrirteeki i einka-
rekstri og 26% hja opinberri stofnun.

3.2 Mlitaeki

Spurningalistinn samansto0 af 85 spurningum. Notud voru svor fyrir alls ellefu hugsmio-
ar: kulnun 1 starfi, starfsaneegja, hollusta, sanngirni, eigin pegnhegdun og pegnhegdun
samstarfsfolks, traust, jafnrétti, arangur mannaudsstjornunar og aform um starfslok. Ao
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baki hverri hugsmio liggja 4 til 9 fullyrdingar/spurningar og hver hugsmid/pattur er meo-
altal peirra undirliggjandi spurninga. Svarmoguleikar voru & 5 punkta Likert kvarda fra
1 = mjog 6sammadla, 2 = 6sammala, 3 = hvorki sammala né 6sammala, 4 = sammala og 5 =
mjog sammala. Kvardanum var sntid vid par sem pess purfti til ad halda samreemi.

Til pess a0 meta kulnun i starfi var notad almenna meeliteeki Maslach Burnout Inven-
tory (MBI-General survey) til ad meela viddina tilfinningaprot (Maslach ofl., 1996) sem er
mest notud 1 rannsoknum & kulnun (Maslach ofl., 2019). Spurningarnar fimm ar almenna
meeliteeki Maslach og félaga (1996, bls. 21) sem hafa verid préfadar i nokkrum londum og
pattagreindar, voru pyddar & islensku. Spurningarnar voru: ,Mér finnst ég tilfinninga-
lega urvinda vegna vinnu minnar”, ,Mér finnst ég titkeyrd(ur) 1 lok vinnudags”, ,,Eg verd
preytt(ur) & morgnana af tilhugsuninni um ad purfa ad fara i vinnuna enn einn daginn”,
,Eg upplifi pad sem verulegt alag ad vinna allan daginn” og ,Mér finnst ég kulnud(-
adur) vegna vinnu minnar”. I llum spurningum er pvi skyr starfstengd visun til vinnu og
pvi nokkud skyrt ad verid er ad meela starfstengda upplifun einstaklinga. Spurningunum
var svarad & 6 punkta kvarda og matu svarendur par tioni upplifunar (1 = aldrei og 6 =
mjog oft/alltaf). Svarendur sem greinast ad medaltali 4 6llum spurningum a bilinu 1-3,99
eru hér skilgreindir einkennalausir en pau sem eru ad medaltali & bilinu 4-6 skilgreinast
med kulnunareinkenni { samanburdi 1 pessari rannsékn. Areidanleiki kvardans (Cronbach
Alpha) var 0,88.

Starfsanaegja var meeld med fjorum fullyrdingum sem voru pyddar tr grein Judge o.fl.
(2002). Daemi um fullyrdingar eru: , Flesta daga er ég spennt(ur) fyrir starfi minu” og , Eg
fee mikla dneegju ut ar starfi minu”. Areidanleiki kvardans var 0,87.

Upplifun 4 sanngirni var meeld med sjo fullyrdingum sem pyddar voru ur greinum
(Beehr o.fl. (1976) og Chang (2005) og voru medal annars: ,Mér er yfirleitt ekki sagt fra
mikilveegum hlutum sem eru a0 gerast i fyrirteekinu” og ,, Pad verklag sem fyrirtaekio not-
ar vid akvardanatoku um launahaekkanir er sanngjarnt”. Areidanleiki kvardans var 0,78.

Traust var meelt med sex fullyrdingum 4 bord vid ,Pad rikir almennt mikid traust alls
stadar i fyrirteekinu” og , Eg get buist vid ad vinnuveitandi minn komi fram & sambaeri-
legan hatt fra einum tima til annars og sama hver & hlut ad madli, og framkoman sé pvi
nokkud fyrirsjaanleg”. Spurningar voru pyddar og adlagadar fra Huff og Kelley (2003) og
meela innra traust (internal trust) 1 skipulagsheildum. Innri areidanleiki pattarins hér var
0,88.

Jafnrétti var meelt med sjo fullyrdingum & bord vio , Adstu stjérnendur fyrirteekisins
eru virkir 1 ad leitast vid a0 framfylgja jafnréttislogum og meta ordspor fyrirteekisins sem
jafnréttissinnads vinnustadar mikils” og , Akvardanir um laun og umbun starfsfélks eru
ohddar kyni”. Spurningar hafa verid notadar i rannsokn er tengist jafnrétti hér & landi
(Arney Einarsdottir o.fl., 2018). Areidanleiki reyndist hér 0,91.

Arangur mannaudsstjornunar var meeldur med atta fullyrdingum sem hannadar
voru fyrir rannsékn Hlinar Kristbergsdoéttur ofl., (2008) og er etlad ad fanga helstu svio
mannaudsmala. Deemi um fullyrdingar eru ,,Pegar nyr starfsmadur er radinn til fyrirteek-
isins er radningin i langflestum tilfellum vel heppnud” og , Peer adferdir sem fyrirteekio
notar til ad meta frammistoou starfsfolks studla ad betri frammistodu pess og betri drangri
fyrirteekisins”. Areidanleikinn var 0,85.

Hollusta var meeld med sjo fullyrdingum byggt 4 Meyer og Allen (1991). Sem deemi
ma nefna ,, Mér finnst ég ekki tilfinningalega tengd(ur) pessu fyrirteeki” og , Fyrirtekio a
tryggd mina skilid”. Innri areidanleikinn var 0,78.

Pegnhegdun var meld annars vegar sem sjalfsmat 4 eigin pegnhegdun med niu fullyro-
ingum fra Niehoff og Moorman (1993) og DeGroot og Brownlee (2006) og voru medal ann-
ars: ,Eg er dugleg(ur) ad hrosa og samfagna samstarfsfolki minu pegar pad neer gédum
arangri” og , Eg legg aukalega af morkum til ad ljuka verkefnum innan timamarka”. Par
sem eigin pegnhegdun er byggo a sjalfsmati ma gera rad fyrir litilli dreifingu svara og pvi
voru patttakendur einnig latnir meta pegnhegdun samstarfsfdlks med fimm fullyrdingum
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fra DeGroot og Brownlee (2006) sem hafa verid notadar hér a landi (Hlin Kristbergsdottir
o.fl.,, 2008). Paer voru medal annars: ,Samstarfsfolk mitt ver fyrirteekid pegar adrir gagn-
ryna pad” og , Samstarfsfolk mitt leggur fram tillogur sem studla ad pvi ad beeta fyrir-
teekid”. Areidanleiki eigin pegnhegdunar var 0,82 og pegnhegdunar samstarfsfolks 0,81.

Aform um starfslok voru meeld med fiérum fullyrdingum fra Chen og Francesco (2000)
og Farh (1998). Sem deemi ma nefna ,Eg hugsa oft um ad segja upp ntverandi starfi”
og , Eg geri rad fyrir ad starfa lengi hja pessu fyrirteki og byggja upp starfsferil minn”
(sntiid). Areidanleikinn var 0,79.

Spurningalistinn innhélt nokkrar hefdbundnar bakgrunnsspurningar, par med talid
um kyn (fjérir valkostir; karl, kona, kynsegin og vil ekki svara), aldur (flokkabreyta 4 sex
aldursbilum: 18-29 ara, 30-39 ara, 40-49 4ra, 50-59 ara, 60-69 ara og 70 ara og eldri), starfs-
aldur (flokkabreyta fra minna en 1 ar, 1-2 ar, 3-5 ar, 5-10 ar og meira en 10 ar), stjérnunar-
lega abyrgo (valmoguleikar: ja eda nei), heesta profgrada (flokkabreyta) og fjolda vinnu-
stunda (opin spurning). Ekki var spurt hvort vidkomandi starfadi i einkafyrirtaeki eda
opinberri stofnun en upplysingar voru nyttar tr svorum forsvarsfélks mannaudsmala um
skipulagsheildina og atvinnugrein 1 fyrri hluta rannsdknar.

3.3 Tolfraedileg Grvinnsla og greining

Vio tolfreedilega urvinnslu og greiningu var beitt lysandi tolfredi, fylgnigreiningu,
t-profum og Cohen’s d greiningu, dsamt prepaskiptri fjolbreytuadhvarfsgreiningu til ad
svara rannsOknarspurningunum. Vi greiningu var starfsfélk med gildi 4 bilinu 1-3,99 &
kulnunarkvarda flokkad sem einkennalaust en pau sem meelast & bilinu 4 til 6 flokkad med
kulnunareinkenni.

Areidanleiki hugsmida var greindur med Cronbach Alpha greiningu (sj& nidurstodur
i toflu 2). Areidanleiki allra hugsmida var dseettanlegur, eda & bilinu 0,78-0,88. Beitt var
eftirfarandi viomidum vid talkun Cohen’s d: d > 0,80 teljast sterk ahrif, d = 0,50 teljast
miolungssterk ahrif og d = 0,20 teljast veik ahrif (Cohen, 2013).

[ kjolfar lysandi tolfreedi, fylgnigreiningar og t-préfa voru gerdar prepaskiptar fjol-
breytuadhvarfsgreiningar med kulnun sem fylgibreytu til ad svara fyrri rannsdknar-
spurningunni med meiri vissu. Pessari adferd var beitt til a0 adgreina ahrif af einstokum
breytum a kulnunareinkenni og stjorna fyrir bakgrunnsbreytum til ad einangra ahrif hug-
smidanna. I fyrsta prepi var sett inn rekstrarform, bakgrunnsbreytunum kyn, aldur, starfs-
aldur, stjornunarlega abyrgd, menntunarstig og fjolda vinnustunda 4 viku var beett inn 1
00ru prepi og 1 pridja prepi var beett vid svonefndum verndandi pattum (starfsaneegja,
sanngirni o.s.frv.) kulnunar i starfi. A0 lokum voru gerdar fjorar prepaskiptar fjolbreytu-
aohvarfsgreiningar til ad svara sidari rannsoknarspurningunni med meiri vissu en feest
med fylgnigreiningu, t-préofum og Cohen’s d greiningu til ad stadfesta nidurstoour frum-
greininga. Ein adhvarfsgreining var gerd med hollustu sem fylgibreytu, 6nnur fyrir eigin
pegnhegdun, st pridja fyrir pegnhegdun samstarfsfolks og st fjorda fyrir aform um starfs-
lok. I 6llum tilvikum var styrt fyrir somu bakgrunnsbreytum og 1 fyrri adhvarfsgreiningu
og kulnun beett vid 1 pridja og sidasta prepinu sem frumbreytu.

4 Nidurstoour

[ heild eru 20% svarenda med einkenni kulnunar. Einkenni meelast { 6llum atvinnugrein-
um, eda a bilinu 12-36% og tionin er meiri meodal stjérnenda (24%) en medal sérfreedinga
(19%) og ofagleerds starfsfolks (17%).

[ toflu 1 er gerd grein fyrir lysandi tolfreedi, medaltolum og stadalfraviki fyrir allar hug-
smidar og baksgrunnsbreytur pessarar rannsoknar. Starfsanaegja og eigin pegnhegdun eru
a0 medaltali yfir 4 en 4 60rum ,jakveedum” hugsmidum sem eru meeldar a4 sama kvarda
er medaltalid 4 bilinu 3,21 (sanngirni) til 3,99 (pegnhegdun samtarfsfolks). Hvad vardar
kulnun 1 starfi og aform um starfslok, er medaltalid nokkuo leegra, eda 2,89 fyrir kulnun



74 | Timarit um vidskipti og efnahagsmadl

en 2,48 fyrir aform um starfslok. Allar hugsmidarnar eru meeldar 4 skalanum 1 til 5, nema
kulnunarskalinn fer upp 1 6.

Tafla 1
Medaltél og dreifitolur allra hugsmida/pitta
N Laegsta gildi Heesta gildi Medaltal Stadalfravik

Hugsmidar
Kulnun 863 1,0 6,0 2,89 1,11
Starfsaneegja 898 1,0 5,0 4,09 0,75
Sanngirni 894 1,0 5,0 3,21 0,74
Traust 876 1,3 5,0 3,77 0,73
Jafnrétti 865 1,0 5,0 3,93 0,80
Arangur mannaudsstj. 880 1,3 5,0 3,36 0,68
Hollusta 898 1,0 5,0 3,56 0,78
Pegnhegdun - eigin 898 1,1 5,0 4,18 0,49
Pegnhegoun -samstarfsfolk 896 1,4 5,0 3,99 0,57
Aform um starfslok 854 1,0 5,0 2,48 0,64

Sja ma 1 toflu 2 fylgni milli hugsmida, fylgni vid bakgrunnsbreytur dsamt nidurstodum
innri dreidanleikagreiningar (Cronbach alpha) & skalinu og i sviga vid hvern patt. Frum-
nidurstoour fylgnigreiningar (tafla 2) syna sterkust markteekt neikvaed tengsl, po veik séu,
milli kulnunar 1 starfi og starfsanaegju og jakvaed tengsl kulnunar vio aform um starfslok.
Markteek tengsl kulnunar greinast vid allar hugsmidar, en mjog veik vid mat starfsfolks
a eigin pegnhegdun. Sterk markteek tengsl greinast milli drangurs mannaudsstjornunar
og sanngirni (r=0,80), sem og milli drangurs mannaudsstjéornunar og trausts (r=0,74) og 1
medallagi vio jafnrétti. Tengsl starfsanaegju vid aform um starfslok eru auk pess i medal-
lagi (r=0,58). Hvad bakgrunnsbreytur vardar greinist veik neikveed markteek fylgni aldurs
vid kulnun, en jdkvaed tengsl vid kyn (po veik séu), og upplifa konur meiri kulnunarein-
kenni en karlar. Einnig greinast veik markteek tengsl fjolda vinnustunda 4 viku og a0 vera
med stjornunarlega abyrgd vid kulnun { starfi.

Tafla 2
Fylgni milli hugsmida og vid bakgrunnsbreytur
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Hugsmidar
1 Kulnun (0,88)
2 Starfsanaegja -0,45 ** (0,87)
3 Sanngirni -0,34 ** 0,41 ** (0,78)
4 Arangur mannaudstj. -0,33 ** 0,38 ** 0,80 ** (0,85)
5 Traust -0,37 ** 0,44 ** 0,63 ** 0,74 ** (0,88)
6 Jafnrétti 20,22 % 0,30 * 059 * 0,61 * 0,56 ** (0,91)
7 Hollusta -0,29 ** 0,53 ** 0,48 ** 0,49 ** 0,54 ** 0,37 ** (0,78)
8 Dbegnhegdun-eigin -0,11 ** 0,42 ** 0,32 ** 0,32 ** 0,36 ** 0,30 ** 0,45 ** (0,82)

begnhegdun-sam-

9 starfsfolks -0,23 ** 0,41 ** 0,43 ** 0,46 ** 0,52 * 0,36 ** 0,39 ** 0,49 ** (0,81)

10 Aform um starfslok 0,44 ** -0,58 ** -0,42 ** -0,42 ** -0,48 ** -0,30 ** -0,52 ** -0,23 ** -0,32 **(0,79)
Bakgrunnsbreytur
starfsfolk

11 Kyn (1=karl, 2=kona) 0,08 ** 0,06 0,00 0,00 -0,02 -0,12* 0,06 0,12 ** 0,11 **0,02

12 Aldur -0,12* 0,06 001 -006 -001 -0,10 ** 0,02 -0,02 0,01 -0,12 *-0,09 **

13 Starfsaldur 006 003 -006 -0,13* -0,06 -0,09* 0,05 -001 -0,01 -0,05 -0,01 046 **

Stjornunarleg abyrgo

14 (29J4) 0,07 * 0,15 ** 0,12 ** 0,09 ** 0,05 0,11 ** 0,09 * 022 ** 0,02 -0,07 * -0,08 * 0,02 0,08 *

15 Menntun 006 -003 -004 -003 -0,04 -0,07* -0,03 -0,09* -0,09*-001 003 -001 003 -0,01

16 Vinnustundir 4 viku 0,11 * -0,03 0,05 0,01 -0,01 0,04 0,00 0,11 * -0,02 -0,02 -025 **0,09 * 002 021 *0,00
17 Rekstrarform 003 012 ** 0,00 -0,08* -0,12* 0,03 000 002 000 -008 *005 013 *003 004 002 008

**p<0,001, *p<0,05 - Pearson fylgnigreining - Nidurstodur voru sambaerilegar med Spearman greiningu.
a Einkafyrirteeki = 1 og opinber stofnun = 2. Cronbach Alpha 4 skalinu vid hvern patt.
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[ toflu 3 eru borin saman medaltol fyrir allar hugsmidar eftir pvi hvort starfsflk greinist
meod kulnunareinkenni eda an kulnunareinkenna. Markteekur munur meelist & 6llum hug-
smidoum milli peirra sem eru einkennalausir og peirra sem maelast med kulnunareinkenni.
Pau sem meelast einkennalaus eru aneegdari i starfi, upplifa meiri sanngirni a vinnustad,
meiri drangur 4 svidi mannaudsmala, meira traust og jafnrétti. Starfsfélk sem meelist ein-
kennalaust upplifir jafnframt meiri hollustu og metur eigin pegnhegdun meiri en starfs-
f6lk med einkenni. Einkennalaus meta lika pegnhegdun samstarfsfolks haerra og hafa sidur
aform um starfslok. Munurinn milli einkennalausra og peirra sem eru med kulnunarein-
kenni er mikill vardandi beedi starfsanaegju og aform um starfslok samkvemt Cohen'’s d
og yfir medallagi er vardar mat & trausti, sanngirni, d&rangri mannaudsstjérnunar og holl-
ustu, en minni & 60rum pattum.

Tafla 3
Samanburdur milli starfsfolks med kulnunareinkenni og einkennalausra
An kulnunarein- Kulnunar-
kenna einkenni
Ahrifasteerd
M Sf M Sf daf t-gildi P Cohen's d

Forsparpeettir - vidhorf og upplifun
Starfsanzegja 4,22 0,66 3,58 0,88 861 10,63 0,00 0,82
Sanngirni 3,32 0,71 2,81 0,73 857 8,44 0,00 0,70
Traust 3,89 0,66 3,33 0,81 861 9,47 0,00 0,76
Jafnrétti 3,99 0,77 3,65 0,85 856 5,05 0,00 0,42
Arangur mannaudsstjornunar 3,45 0,66 2,98 0,67 860 8,37 0,00 0,71
Afleidingar - Veent hegdun
Hollusta 3,65 0,77 3,21 0,74 861 6,78 0,00 0,58
Pegnhegdun - eigin 4,20 0,48 4,12 0,51 861 1,93 0,05 0,16
Pegnhegdun-samstarfsfolks 4,04 0,54 3,80 0,63 860 5,12 0,00 0,41
Aform um starfslok 1,97 0,78 2,81 0,92 850 12,13 0,00 0,98

Toflurnar ad ofan gefa visbendingar um ad hugsmidarnar gefi dkvedna mynd af tengslum
peirra vid kulnunareinkenni.  toflu 4 er kafad dypra i pad samband og syndar nidurstodur
fjolprepaadhvarfsgreiningar par sem kulnunareinkenni eru fylgibreytan. Par sést ad teg-
und skipulagsheildar (fyrirteeki eda stofnun) skyrir ekki neina dreifni 4 kulnun i fyrsta
prepi. Bakgrunnsbreytur skyra saman 5,7% af dreifni { prepi tvo. A pridja prepi er skyrd
vidbotardreifnin 26% fyrir peettina fimm, starfsdnaegju, sanngirni, arangur mannauds-
stjornunar, traust og jafnrétti. Studlar adhvarfsgreiningar eru markteekt frabrugonir nalli
fyrir prjar af fimm hugsmidunum, p.e.a.s. fyrir starfsdnaegju, sanngirni og traust og eru
tengsl starfsanaegju vid kulnun sterkust. Tengsl pessi eru i 6llum tilfellum neikvaed eins
og buist var vid. Upplifun starfsfdlks a jafnrétti og arangri mannaudsstjornunar hafa ekki
markteek ahrif 4 kulnunareinkenni. Sumar af bakgrunnsbreytunum hafa einnig t6lfraedi-
lega markteaek ahrif. Pannig upplifa konur meiri kulnunareinkenni en karlar og yngra folk
finnur meira fyrir einkennum en pad eldra. Stjérnunarleg abyrgd eykur einnig kulnunar-
einkenni sem og lengri vinnuvika. Pessar nidurstodur eru i samraemi vid nidurstodur og
ahrifasteerdir sem birtar eru i toflu 3.
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Tafla 4
brepaskipt fiolbreytuadhvarfsgreining — forspdrpeettir kulnunar
Prep 1 Prep 2 Prep 3
B SE B SE B SE
Fasti 2,793 *** 0,120 1,620 *** 0,311 4,757 *** 0,350
Tegund skipulagsheildar
Einka/Opinber (Einka =1, Opinbert=2) 0,031 0,090 0,029 0,09 0,047 0,079
Bakgrunnur starfsfolks
Kyn (1=karl, 2 =kona) 0,092 * 0,08 0,119 *** 0,070
Aldur -0,184 *** 0,038 -0,143 *** 0,033
Starfsaldur 0,136 * 0,033 0,109 * 0,029
Stjornunarleg abyrgd (1 = Nei, 2=]Ja) 0,037 0,083 0,115 *** 0,072
Menntunarstig 0,032 0,031 0,048 0,026
Lengd vinnuvikunnar 0,138 *** 0,005 0,115 *** 0,004
Vidhorf og upplifun starfsfolks
Starfsaneegja -0,372 *** 0,051
Sanngirni -0,122 * 0,079
Traust -0,129 * 0,072
Jafnrétti 0,051 0,056
Arangur mannaudsstjornunar -0,033 0,096
R? 0,000 0,049 0,305
AR? 0,001 0,057 0,258
F
AaR? 0,755 7,85 *** 58,60 ***

*p < 0,05; **p < 0,01; **p < 0,001

Einnig var metid med fjolprepaadhvarfsgreiningum hverjar eru veentar afleidingar kuln-
unar. Adhvarfsgreiningarnar voru gerdar sambeerilegar peirri sem synd er 1 toflu 4 fyrir
utan a0 fylgibreytur eru hollusta, pegnhegdun (eigin og annarra) og aform um starfslok.
P4 er kulnun beett inn & pridja prepi. Nidurstodurnar ma sja i toflu 5. [ adhvarfsgreiningu
fyrir aform um starfslok er skyringargildi rekstrarforms & dreifingu 0,6% og tengslin par
markteekt jakveed sem merkir ad starfsfolk opinbera geirans hafi rikari aform um starfs-
lok en starfsfolk einkageirans. [ 68rum tilfellum hefur rekstrarform ekki skyringargildi. A
00ru prepi skyra bakgrunnsbreytur 7,7% af dreifingu 4 eigin pegnhegoun og 1,8% af dreif-
ingu & aformum um starfslok. Pessar breytur hafa ekki marktaekt skyringargildi i hinum
tveimur jofnunum. Pegar kemur ad pridja prepinu, par sem kulnun er beett vid jofnurnar
fjérar, ma sja ad kulnun 1 starfi skyrir markteekt dreifingu 4 6llum fylgibreytunum fjérum.
Vidbotarskyringargildid er mest hvad vardar aform um starfslok, eda um 20%, og um holl-
ustu (10%). I sidasta délki toflunnar sem synir metna studla fyrir kulnun ma sja ad tengsl
breytanna eru neikveed og tolfreedilega markteek fyrir hollustu og badar tegundir pegn-
hegdunar (eigin og samstarfsfdlks). Fylgnin er jafnframt sterkust og jakveed fyrir aform
um starfslok. Pessar nidurstodur eru 1 samreemi vid baedi nidurstodur fylgnigreiningar i
toflu 2 og samanburd a medaltdlum og nidurstodur greiningar a ahrifasteerdum 1 toflu 3.
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Tafla 5
Veentar afleidingar kulnunar — prepaskiptar fjolbreytuadhvarfsgreiningar
Rekstrarform Bakgrunnsbreytur Kulnun
Prep 1 Prep 2 Prep 3
Fylgibreyta R? R? AR? R? AR? B
Hollusta -0,001 0,006 0,015 0,104 0,098 -0,323 ***
Pegnhegdun - eigin -0,001 0,069 0,077 **1 0,091 0,022 -0,154 ***
Pegnhegdun - samstarfsfolks -0,001 0,007 0,016 0,064 0,058 -0,247 ***
Aform um starfslok 0,006 * 0,016 0,018 * | 0215 0,198 0,459 ***

*p <0,05; **p < 0,01; **p < 0,001

5 Umra0a

Markmid pessarar rannsdknar var ad varpa ljosi & peetti sem geta verndad starfsfolk gegn
starfstengdri kulnun og veentar tilfinningalegar og hegdunartengdar afleidingar kulnunar
medal starfsfélks. Nidurstoour syna ad kulnun er ekki adeins til stadar i peim starfsstéttum
sem mest hafa verid rannsakadar, en um 20% patttakenda meelast med kulnunareinkenni,
pvert a atvinnugreinar og starf. Pad bendir til ad kulnun 1 starfi einskordist ekki vid heil-
brigdis- og umoénnunarstorf og kennarastorf, heldur ndi til allra starfsstétta, likt og De-
merouti og félagar (2021) hafa vakid athygli 4. Nidurstoour undirstrika pvi gildi pess ad
rannsOknir 4 kulnun beinist ad fjolbreyttum hépum starfsfolks og skipulagsheilda, til ad
varpa sem bestri mynd & forvarnarpeetti, en einnig til ad draga skyrar fram hverjar af-
leidingarnar geta verid i vidhorfum og hegdun starfsfdlks, og par med fyrir vinnustadi i
vidara samhengi.

Nidurstodur syna mun 4 mati peirra sem greindust med kulnunareinkenni og einkenna-
lausra & 6llum skilgreindum starfstengdum vidhorfum og upplifun starfsfélks pessarar
rannsOknar. Starfsfélk med kulnunareinkenni er pvi sidur aneegt i starfi, upplifir minni
sanngirni 1 ferlum og samskiptum, ber minna traust til fyrirteekis og stjornenda 1 dkvard-
anatoku, upplifir minna jafnrétti 4 vinnustad og upplifir sidur ad mannaudsstjérnun 1 vid-
komandi fyrirteeki/stofnun sé arangursrik. Sterkastur munur kemur fram 4 starfsaneegju,
a medan ahrif sanngirni, trausts og drangurs mannaudsstjornunar greinast miolungssterk
i pessum samanburdi. [ adhvarfsgreiningu skyra peettirnir fimm, starfsaneegja, traust,
sanngirni, jafnrétti og arangursrik mannaudsstjornun, 26% af dreifni i kulnun i adhvarfs-
greiningu. Sterkust eru tengslin milli starfsdneegju, trausts og sanngirni vio kulnun 1 starfi
pegar styrt hefur verid fyrir bakgrunnspattum og tegund skipulagsheildar. Nidurstoour
benda pvi til pess ad upplifun starfsfélks 4 starfsaneegju, trausti og sanngirni geti verndad
gegn kulnun 1 starfi.

Nidurstodur benda til ad starfsinagja geti verio mikilveegur verndandi pattur kulnunar
i starfi. Enda hefur lengi verid nokkud dumdeilt ad starfsanaegja er grundvollur og forspar-
pattur vellidunar og hamingju starfsfélks 4 vinnustooum (Locke, 1969; Argyle, 2001). Nio-
urstodur stadfesta jafnframt nidurstodur fyrri rannsékna um neikveed tengsl starfsaneegju
vid kulnun 1 starfi (Maslach o.fl., 2001; Orgambidez, 2022) og pvi vert ad undirstrika hér
mikilvaegi starfsanaegju. I pvi samhengi ma benda 4 ad nidurstodur nylegrar rannséknar
hér 4 landi medal sérfreedinga (Arney Einarsdottir o.fl., 2019) sem synir m.a. a0 fjolbreytni
verkefna, endurgjof fra 60rum og sjalfsteedi i starfi hafi mest ahrif a starfsanaegju. Draga
ma pvi pa alyktun ad mikilveegt sé ad leitast vid ad lagmarka einheefni i storfum, tryggja
a0 starfsfolk fai endurgjof um storf sin og pad fai jafnframt ad njota sjalfsteedis 1 starfi.

Nidurstodur syna jafnframt ad traust & vinnustad geti verndad starfsfolk fyrir kulnun,
eins og synt hefur veriod fram a t.d. 1 Bunjak o.fl. (2021). Pessar nidurstodur stydja auk pess
pa nidurstoou ad traust sé mikilveegt bjargrad starfsfélks i daglegum storfum og pad geti
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gert starfsfolki betur kleift ad takast 4 vio alag, likt og Mdkikangas o.fl., (2021) benda a.
Traust & vinnustad virdist nokkud natengt upplifun 4 sanngirni (Maslach og Leiter, 2022)
og snyr medal annars ad starfsanda og samvinnu og getur beett lidan starfsfolks og ar-
angur a alagstimum a vinnustad. Nidurstodur hér stadfesta auk pess Otvireett nidurstoour
fyrri rannskna um mikilveegi sanngirni i ferlum og samskiptum a vinnustooum samanber
nidurstodur rannsékna Maslach og Leiter (2022) er syna ad upplifun starfsfélks &4 sann-
girni geti dregid ar kulnun 1 starfsumhverfinu. En & hinn béginn hefur verid synt fram 4
ad 6sanngirni { sambandi vi0 utdeilingu verkefna, bjargrada og teekifeera i starfi auki likur
a kulnun (Bottini o.fl., 2020; Maslach og Leiter, 2022). Auk pess sem rannsoknir hafa synt
ad 6sanngirni vio dkvardanatoku, i skipulagi starfa, teekifeerum til starfsframa og ttdeil-
ingu orlofs (Baugh o.fl., 2020), adgengi ad upplysingum (Sorengaard og Langvik, 2022) og
pegar hlutverk stjornenda eru dskyr, eda peir afskiptalausir (Lépez-Cabarcos, 2023) geti
tengst kulnun. Gera ma rad fyrir ad sanngirni 1 ferlum og samskiptum sé pvi mikilveegur
lidur 1 pvi ad byggja upp traust til ad starfsfolk fai bjargrad 1 hendur til ad taka dkvardanir
og jafnvel takast sjalft 4 vid viovarandi og/eda timabundiod alag i daglegu storfum sinum.

Ahrif jafnréttis og arangursrikrar mannaudsstjornunar er kom fram i frumgreiningum
var ekki stadfest 1 abhvarfsgreiningu pott einnig hafi greinst skyr munur hafi milli peirra
sem greinast med kulnunareinkenni og einkennalausra. Pad ma eflaust skyra med pvi ad
sanngirni er nokkud keimlik hugsmid er neer jafnvel yfir og fangar beedi jafnrétti og arang-
ursrika mannaudsstjérnun. Atla ma a0 ferlin og kerfin sem honnud eru 4 svidi mannauds-
mala, t.d. { rddningum, pjalfun og préun o.s.frv. séu ad einhverju leyti sanngirnistengd
fyrirbeeri. Neerteekara geeti pvi verid fyrir starfsfolk ad meta sanngirni sem snyr beint ad
peim sjalfum, en almennari og jafnvel fjarleegari peetti er varda almennan arangur mann-
audsstjornunar og jafnrétti, s.s. i rddningum, pjalfun, frammistéoumati, eda i framgangs-
malum.

Nidurstodur benda po til pess ad asteeda sé fyrir pa sem starfa 4 svidi mannaudsmala,
sem og fyrir einstaka stjornendur, ad horfa til sanngirni og uppbyggingar trausts i 6llum
mannaudstengdum ferlum og samskiptum vid starfsfélk. Pa er ekki sidur mikilveegt ad
honnud séu ferli til ad virkja starfsfolk til patttoku 1 ad byggja upp traust { samskiptum og
auka upplifun 4 sanngirni, en rannsoknir hafa synt ad pannig megi efla bjargrad starfs-
folks og minnka neikveed ahrif dlags (Kilroy o.fl., 2020). Eda med 60rum ordum, patttaka
og virkjun starfsfélks, p.m.t. vid honnun ferla, getur byggt upp forvarnir gegn kulnun 1
starfi. Ekki ma po gleyma ad starfsinaegja er lika mikilveegur forsparpattur kulnunar (Ar-
gyle, 2001) og eins og adur segir, hanna parf storf med fjolbreyttum verkefnum og inn-
byggori hvatningu og endurgjof, byggja upp ferli fyrir markvissa og gagnkveema endur-
gjof t.d. med reglubundnum og formlegum starfsmannasamtolum, og skapa svigram fyrir
sjalfsteedi starfsfdlks 1 dkvardanatoku.

Nidurstodur leiddu einnig 1 1jos minni tilfinningalega hollustu, minni pegnhegdun og
rikari aform um starfslok medal peirra sem samkvaemt pessari rannsdkn voru med ein-
kenni kulnunar, samanborid vid einkennalausa. Nidurstodur adhvarfsgreiningar stadfesta
pessar nidurstodur ad mestu. Kulnun skyrir um 20% af dreifingu { aformum um starfslok,
um 10% af dreifingu i hollustu, um 6% i dreifingu pegnhegounar starfsfolks en adeins
ram 2% af dreifingu 1 eigin pegnhegdun. Ahrifin eru sterk, vidbotarskyring & dreifni heest
og gildi studla heest vardandi aform um starfslok, midlungssterk vardandi tilfinningalega
hollustu en leegri meo tilliti til pegnhegdunar samstarfsfélks. Pessi sterku tengsl kuln-
unar vio dform um starfslok eru i samreemi vio fyrri rannsOknir (Kristensen o.fl., 2005). Par
sem ljost er ad dtimabeer starfslok og ha starfsmannavelta eru fyrirteekjum og stofnunum
kostnadarsom (Han o.fl., 2019) ma draga pa alyktun ad fyrirteeki auki ekki bara vellidan
starfsfolks, heldur geti einnig dregid tr kostnadi 1 starfseminni, med pvi ad vinna { mark-
vissum forvornum til ad ldgmarka kulnun.

Mikilveegt er ad hafa takmarkanir rannsoknarinnar i huga. I fyrsta lagi er hér er um ad
reeda pversnidsrannsokn medal starfsfolks i skipulagsheildum med yfir 70 starfsmenn.
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[ 60ru lagi var fyrirlognin rafreen og 4 islensku. Urtakid geeti pvi verid skekkt par sem
erfidara er ad na til 6fagleerdra 1 framleidslu- og pjonustustorfum og/eda starfsfolks af er-
lendum uppruna, i rafreenni fyrirlogn. Varast skal pvi ad alheefa nidurstodur yfir & smeerri
skipulagsheildir og a starfsfolk i hefdbundnari framleidslu- og pjoénustustorfum, pé ad
naodst hafi til patttakenda {1 fjolbreyttum starfsgreinum og storfum. Nidurstodur benda til
pess ad rannsdkna hafi verid porf hér a landi til ad greina verndandi peetti og afleidingar
starfstengdrar kulnunar 1 pverskurdi atvinnugreina og starfa. Mikilveegt er p6 ad halda
afram a0 leitast vid ad varpa ljosi & pad hvernig megi verja og vernda starfsfolk gegn
kulnun 1 starfi. Skoda meetti hvort einstaka adgerdir, inngrip eda utfeerslur & svidi mann-
audsmala og stjornunar hafi dhrif 4 kulnun { starfi en einnig meetti rannsaka frekar adra
hlutleegari itkomupeetti sérstaklega, svo sem eins og fjarvistir og starfsmannaveltu.

bratt fyrir takmarkanir, eru nidurstodur mikilveegt framlag til umraedu um pad hvada
peettir geta verndad starfsfolk gegn kulnun, sem og vardandi tengsl kulnunar vid holl-
ustu, pegnhegdun og aform um starfslok, eda pad sem kalla ma afleidingar fyrir skipu-
lagsheildir. Pvi er hér um ad reeda dkvedid framlag til freedilegrar og hagnytrar umraedu
um forvarnir gegn kulnun 4 vinnustodum. Einnig varpar rannsdknin ljosi & neikvaedar
afleidingar kulnunar fyrir fyrirteeki og stofnanir og nidurstoour benda til pess ad pad sé
peirra hagur, ekki sidur en starfsmanna, ad skilja betur hvernig megi vernda starfsfélk
gegn kulnun a vinnustodum.
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