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Alpekkt er ad vinnuumhverfi hins opinbera og einkageirans er 6likt 4 allmérgum svidum.
Megintilgangur bessarar rannséknar var ad bera saman upplifun starfsfélks { einkareknum
fyrirtaekjum og hja opinberum stofnunum 4 ymsum vinnusalfredilegum péttum. Urtaki® samanst6d
af 3083 starfsmonnum (51% konur) tr 59 islenskum fyrirtekjum med yfir 70 starfsmenn.
Lagdur var fyrir rafrenn spurningarlisti par sem starfsfélk lagdi mat 4 upplifun sem snyr ad
vinnuveitandanum, upplifun af starfinu, samband starfsmanns vid vinnuveitanda, 4samt mati 4
eigin eiginleikum. Fjolbreytuadhvarfsgreining og T-prof fyrir 6hdd trtok leiddu { 1j6s ad starfsmenn
i einkareknum fyrirteekjum eru bjartsynni, upplifa meiri studning og sanngirni 4 vinnustad, upplifa
mannaudsstjérnun & vinnustad sem drangursrikari, greina frd meiri jakvedum dhrifum frd vinnu
til fjolskyldu, eru hlidhollari sinum vinnuveitanda og syna géda pegnhegdun { rikari meli en
starfsmenn opinberra fyrirteekja. Athugun 4 dhrifasterdum (Cohen'‘s d) leiddi { 1j6s ad munur &
medaltdlum milli medaltala hépa var 4 bilinu 0,06 til 0,60, b.e. frd pvi ad vera mjog litill upp {
bad ad vera af rimri medalsterd. Mesti munur birtist { upplifun 4 studningi, sanngirni { verklagi
og upplysingastreymi og upplifun 4 drangri mannaudsstjérnunar. A9 lokum leiddi prepaskipt
fjolbreytuadhvarfsgreining 1 [jés ad bakgrunnsbreyturnar (kyn, aldur, menntun og lengd vinnuviku)

hofdu 1§tid skyringargildi. T greininni er lagt it af pessum nidurstddum og 4hrif peirra raedd.

Efnisord: Hid opinbera, einkafyrirteeki, studningur, starfsdnagja, hollusta.

fslandi er vinnumarkadi oft skipt { tvennt,

annars vegar { hid opinbera og hins vegar
einkafyrirteki. Skipting pessi endurspeglar
tvenns konar vinnuumhverfi sem eru ad moérgu
leyti 6lik, til demis hvad vardar 16ggjof,
hlunnindi, laun og starfsdryggi. Pessi munur
vekur upp ymsar spurningar um bpad hvort
starfsfélk pessara tveggja vinnumarkada upplifi
vinnustadi sina 4 6likan mata og jafnvel hvort
opinberir starfsmenn séu ad einhverju leyti
Olikir starfsmonnum einkarekinna fyrirtekja.
Ranns6knir sem svara bessum spurningum
eru faar og pvi baxdi mikilvegt og dhugavert
ad skera ir um pad hvort og hvernig pessi

munur hafi dhrif 4 starfsmenn eda hvort pessi
greinamunur s€ einungis myta (Perry og
Rainey, 1988). Tilgangur pessarar rannséknar
er ad kanna hvort islenskt starfsfélk hins
opinbera upplifi og meti ymsa petti er tengjast
starfi, stjérnun, vinnustad og eigin eiginleikum
med 6drum hetti en starfsfolk einkarekinna
fyrirtekja.
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Tolvupéstur: hlink @hi.is.
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Samanburdur 4 vinnuumhverfi
opinberra stofnana og einkarekinna
fyrirtekja

Opinberar stofnanir hafa verid skilgreindar
sem opinberar skipulagsheildir og fyrirteki
sem eru { eigu stjérnvalda, pad er ad segja rikis
eda sveitarfélaga (Boyne, 2002; Ring og Perry,
1985). Samkvaemt pessari skilgreiningu ma
4ztla ad stofnanir 4 Islandi séu rimlega prja
hundrud og mjég mismunandi ad sterd og
formi, eda allt fra einu starfi { um 4.000 st6rf.
Flestar stofnanir, eda 45%, eru p6 famennar med
innan vid 20 st6dugildi (Fjarmélardduneytid,
1999, 2000). Einkafyrirtaki eru skilgreind sem
allar par skipulagsheildir sem tilheyra ekki
rikisadila eda sveitafélagi (Perry og Rainey,
1988) og eru stofnud af frumkvodlum sem geta
sett sér sin eigin markmid og stefnu og leitast
oftast eftir ardsemi (Boyne, 2002).

Benn og Gaus (1983) telja ad heegt sé
ad greina mun 4 einkareknu og opinberu
vinnuumhverfi 4 premur 6likum viddum 1 1j6si
6likra hagsmuna. I fyrsta lagi hvort hagsmunir
séuipdgu samfélags eda einstaklings, { 60ru lagi
hvert sé adgengi lausna og upplysingastreymi
skipulagsheildarinnar og { pridja lagi hvort
fyrirtekid sé fulltrdi samfélags eda einstaklings
(Perry og Rainey, 1988). Einnig er samkeppni
minni { opinberum stofnunum og bpar eru
mun hédari rikjandi pélitiskum straumum en
einkafyrirteki (Boyne, 2002).

Boyne (2002) t6k saman rannséknir
4 bandariskum vinnumarkadi og i Evrépu
og Astralfu, par sem kannadur var munur
4 vinnuumhverfi, uppbygginu og gildum
einkarekinna og opinberra vinnustada.
Nidurstodur syndu ad opinber fyrirteki eru
lokadri fyrir breytingum { umhverfinu en
einkarekin fyrirteki, opinber fyrirteki hafi
Oljosari markmid og ad auki séu markmidin
6lik. Uppbygging 4 einkareknum og
opinberum fyrirtekjum er mjoég svipud en {
opinberum stofnunum er meiri skriffinnska (e.
bureaucracy), bar er 16gd meiri dhersla 4 ferla
fremur en nidurstodur og meiri dhersla 4 reglur
fremur en drangur. Rannséknir Boyne (2002)
syna einnig ad stjérnendur { einkafyrirtekjum
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leita frekar ad fjarhagslegri hvatningu en
stjérnendur { opinberum fyrirteekjum hafi ivid
sterkari pra til ad bjéna almenningshagsmunum.
Rannsékn Lewis og Frank (2002) synir ad
pad sama gildir um starfsmenn opinberra
fyrirtekja. Ad lokum syndu nidurst6dur Boyne
ad hollusta starfsmanna opinberra stofnana er
talsvert minni en starfsmanna einkarekinna
fyrirtekja.

A Islandi er munur 4 vinnuumhverfi hins
opinbera og einkamarkadarins. Helst md
nefna mun 4 launakerfi, 6lik hlunnindi og
mun 4 starfsoryggi hja hépunum tveimur. I
opinberum stofnunum eru laun starfsmanna
oftast dkvordud af kjarasamningum sem riki
eda sveitarfélog gera vid fjolmenn stéttarfélog.
Par er kvedid 4 um { nokkrum smdatridum
hvernig starfsreynsla, menntun og &byrgd
skal teljast til tekna, og sveigjanleiki til
launah@kkana pvi ad miklu leyti bundinn vid
pann ramma sem kjarasamningarnir skilgreina
(Fjarmalaraduneytid, 2008). P6 svo ad flest
fyrirteeki og stofnanir dkvardi enn grunnlaun
almennra starfsmanna { kjarasamningum
4 landsvisu virdast einstaklingsbundnir
samningar vera ad rydja sér til rdms vid
akvordun launa. Samkvemt nylegri rannsékn
4 mannaudsstjérnun {slenskra fyrirtekja eru
einstaklingsbundnir samningar adeins notadir
hja um 8% opinberra stofnana en hja 44%
fyrirtekja { verslunar- og bjénustugreinum
(Finnur Oddsson, Asta Bjarnadéttir og Arney
Einarsdéttir, 2006). [ s6mu skyrslu kemur
fram ad ttbreidsla 4 breytilegum launum
er mun minni hjd opinberum stofnunum
en peim einkareknu. Petta bendir til bess
ad kjarasamningar skilgreini i auknum
meli lagmarkskjor { einkageiranum en séu
frekar notadir til ad dkvarda kjor 1 opinbera
geiranum.

Annad atridi sem skilur ad bessa tvo
vinnumarkadi eru hlunnindi. Par m4 til demis
nefna ad starfsmenn hins opinberra njéta rikari
lifeyrisréttar og rymri veikinda- og orlofsréttar
en starfsmenn einkarekinna fyrirtekja. Sidast
en ekki sist er stjérnunarréttur vinnuveitanda
prengri hja opinberum stofnunum sem birtist
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medal annars { prengri lagaramma vegna
uppsagna sem veldur bvi ad starfsoryggi
starfsmanna hins opinbera er umtalsvert meira
en starfsmanna einkageirans (Alpydusamband
fslands, 2008; Log um réttindi og skyldur
starfsmanna rikisins nr. 70/1996).

Munurinn 4 einkareknum og opinberum
fyrirtekjum sem hér er lyst snertir einkum
ytri atridi 1 umhverfi pessara tveggja tegunda
vinnustada. Islenskar rannséknir 4 innri
atridum, eins og vidhorfum og upplifun
starfsfélks hafa hingad til ekki lagt 4herslu
4 eda ekki gefid tekiferi til samanburdar 4
vidhorfum starfsfélks { einka- og opinbera
geiranum. bzr hafa fremur lyst eda varpad
1j6si 4 vidhorf starfsfélks 4 vinnumarkadi {
heild, i einstokum fyrirtekjum eda i 6drum
hvorum geiranum (Arney Einarsdoéttir, 2007;
Asta Bjarnadéttir, 1994; Fjarmalaraduneytid
1999; Ingunn B. Vilhjalmsdéttir og J6hanna
Guistavsdottir, 1997).

I pessari rannsékn verdur upplifun starfs-
félks i opinberum og einkareknum fyrir-
tekjum/stofnunum borin saman 4 premur
yfirpattum: upplifun sem snyr ad vinnu-
veitandanum  (studningur, sanngirni {
verklagi og upplysingastreymi og drangursrik
mannaudsstjornun), upplifun af starfinu
(starfsdnzgja og jafnvaegi vinnu og einkalifs)
og tengsl starfsmanns vid vinnustad og
vinnuveitanda (hollusta og pegnhegdun). Ad
auki verda bornir saman persénulegireiginleikar
starfsfélks tir pessum tveimur hépum.

Nidurstodur pessarar rannséknar ®ttu pvi
ad hafa fredilegt gildi med pvi ad varpa ljosi
4 hvort munur sé 4 vidhorfum og upplifun
starfsfolks { pessum tveimur tegundum
skipulagsheilda 4 vinnumarkadi hér 4 landi.
Einnig ettu nidurstodur ad hafa dkvedid
hagnytt gildi fyrir stjérnendur hér 4 landi.

Upplifun sem snyr ad
vinnuveitandanum

Almennt ma segja ad starfsmenn sem njéta
umhyggju og virdingar frd fyrirteki sinu séu
liklegri til ad syna fyrirteekinu hollustu og
bera hag pess fyrir brjésti (Argyle, 2002;

Cohen-Charash og Spector, 2001; Rhoades og
Eisenberger, 2002; Podsakoff, MacKenzie, Pain
og Bachrach, 2000; Swailes, 2006) par sem
folk hefur, samkvaemt gagnkvaemnisreglunni
(Gouldner, 1960), porf fyrir ad endurgjalda
jakveda eda greidvikna hegdun i peirra
gard. I pessari rannsékn er sjénum beint
sérstaklega ad mati starfsmannsins 4 peim
studningi sem fyrirtekid veitir peim, hvort
fyrirtekid komi fram vid hann af sanngirni
og hvort mannaudsstjérnun i fyrirtzkinu sé
drangursrik.

Studningur frd fyrirtekinu

Rannséknir hafa synt ad studningur fra
fyrirtekinu (e. organizational support), b.e.
upplifun starfsfélks 4 pvi hvort fyrirtaekid
syni pvi virdingu, meti framlag pess og lati
sér annt um bad, tengist ymsum mikilvegum
vinnusélfredi pattum (Eisenberger, Hunting-
ton, Hutchison og Sowa, 1986). Starfsmenn
sem upplifa mikinn studning fyrirtekis
helga sig pvi i meira mali, gera markmid
fyrirteekis frekar ad sinum og eru duglegri vid
ad vidhalda gildum bess en peir starfsmenn
sem upplifa litinn studning (Chang, 2000;
Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch og
Rhoades, 2001; Eisenberger, Falso, LaMastro,
1990; Eisenberger, o.fl., 1986; Yoon and Thye,
2002). Somuleidis eru jakvad tengsl 4 milli
studnings fra fyrirteki og pegnhegdunar (e.
organizational citizenship behavior), b.e.
hegdun sem er fyrirteekinu { hag og starfsmadur
synir ad eigin frumkvaedi (Coyle-Shapiro og
Conway, 2005; Shore og Wayne, 1993). Ad
lokum md nefna ad studningur hefur jakved
tengsl vid frammistodu starfsmanns, neikved
tengsl vid streitu, fjarvistir frd vinnu og
16ngunar til ad heetta { starfi (Eisenberger, o.11.,
1986; Rhoades og Eisenberger, 2002).

Sanngirni i verklagi

Sanngirni innan fyrirtekis (e. organizational
Jjustice) er skilgreind sem upplifun starfsmanns
4 sanngirni fyrirtekis 1 sinn gard. Sanngirni
er skipt { prjd peetti: sanngirni 1 dtkomu (e.
distributive fairness), sanngirni i verklagi (e.

Sélfreediritio, 13. arg. 2008



130 Hlin Kristbergsdéttir, Leifur Geir Hafsteinsson og Arney Einarsdottir

procedural justice) og sanngirni sem snyr
ad framkomu og samskiptum yfirmanna og
stjornenda vid starfsmann (e. interactional
Justice). Algengast er ad rannséknir beini
sjonum sinum ad sanngirni { tdtkomu og
verklagi (Cohen-Carash og Spector, 2001;
Furnham, 2005; Noe, Hollenbeck, Gerhart og
Wright, 2006) sem snyst um mat starfsmanns
4 sanngirni verklags vid dkvardanatdku og
nidurstodur peirra 4kvardana. Rannsoknir
hafa synt a0 mat starfsmanna 4 sanngirni
innan fyrirtekis hefur jdkved tengsl vid ymsa
patti, svo sem hollustu starfsmanns, traust
starfsmanna til fyrirtzkisins, pegnhegdun og
mat starfsmanns 4 studningi fra fyrirtekinu
(Rhoades og Eisenberger, 2002; Rhoades,
Eisenberger og Armeli, 2001; Roch og
Shanock, 2006; Wong, Ngo og Wong, 2006).
Til deemis kom fram { samantekt Colquitt og
félaga (2001) ad sanngirni hafdi neikvad tengsl
vid O=skilega hegdun (e. counterproductive
behaviors) eins og pj6fnad, skemmdarverk,
fjarvistir og fleira.

Arangursrik mannaudsstjérnun

Mannaudsstjérnun er skilgreind sem stefnur,
adgerdir og kerfi sem hafa dhrif 4 hegBun,
vidhorf og frammistodu starfsmanns. I
mannaudsstjornun er markvissum adferdum
beitt og vinnubrégd préud til ad efla mannaud
fyrirtzkisins og bazta frammistodu pess.
Undanfarid hefur fredileg umrzda um
mannaudsstjérnun 1 auknum meli beinst
ad hlutverki pess { ad skapa virdisauka og
bata drangur og samkeppnishefni fyrirtekja
(Ulrich, 1997; Ulrich og Brockbank, 2005).
Mannaudsstjérnun mé skipta nidur i nokkur
svid: Greiningu og honnun starfs, oflun
ums®kjenda, starfsmannaval (rddningar),
pjélfun starfsmanna, umbun og starfshvatningu,
frammistodumat, launastjérnun og samskipti
og bodskipti til og frd starfsménnum (Noe
o.fl., 2006). Auk peirra jidkvadu 4hrifa sem
drangursrik mannaudsstjornun er talin hafa
4 rekstrarafkomu fyrirtekja (Arthur, 1994;
Delaney og Huselid, 1996, Huselid, 1995) eru
jakved tengsl milli mats starfsfélks 4 gedum
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mannaudsstjérnunar og vidhorfum bpess til
fyrirteekisins, frammist6du pess { starfi og
neikvaed tengsl vid dform starfsf6lks um ad
hetta { starfi (Chang, 2005; Kuvass, 2008).

Ranns6ékn Finns Oddssonar og félaga
(2006) syndi ad allnokkur munur er 4
mannaudsstjérmun milli opinbera- og einka-
geirans. Adferdir 4 svidi rddninga, launa og
umbunar, frammistodustjérnunar og sam-
skipta vid starfsfélk voru ekki metnar jafn
drangursrikar hja hinu opinbera eins og {
einkareknum fyrirtekjum. [ 1jési pess er
dhugavert ad kanna hvort starfsfélk opinberra
stofnana meti mannaudsstjérnun 4 sinum
vinnust6dum sidur drangursrik en starfsfélk {
einkageiranum.

Upplifun sem snyr ad starfinu
Umtalsverdar breytingar hafa ordid 4 islenskum
vinnumarkadi sidustu 4ratugina. Medal beirra
ma nefna stéraukna atvinnupétttoku kvenna
(Hagstofa fslands, 2007) og samhlida pvi,
sifellt meiri krofu um jafnvagi milli kynjanna {
fjolskyldu- og heimilisstorfum. Fyrir vikid hafa
sj6nir vinnusalfredinga { auknum meli beinst
ad orsokum og afleidingum starfstengdra pétta
eins og togstreitu milli vinnu og fjolskyldu,
audgunar milli vinnu og fjolskyldu auk
starfsanegju.

Samspil milli vinnu og fjolskyldu

Togstreita milli vinnu og einkalifs hefur verid
skilgreind sem drekstur eda togstreita vegna
6samrymanlegra hlutverka { vinnu og einkalifi
(Greenhaus og Beutell, 1985). Rannséknir syna
ad togstreita milli vinnu og einkalifs hefur
neikvett samband vid lifs- og starfsdnzgju
(Audur. A. Amardéttir, Leifur G. Hafsteinsson
og SturlaJ. Hreinsson, 2007; Carlson, Kacmar og
Williams, 2000; Erna Agnarsdéttir, 1997; Ingunn
Bjork Vilhjalmsdéttir og Jéhanna Gustavsddttir
1997; Kossek og Ozeki, 1998; Netemeyer,
Boles og McMurrian, 1996; Wayne, Musisca og
Fleeson, 2004), hollustu starfsmanns (Audur A.
Arnardéttir, o.fl., 2007; Netemeyer ofl., 1996)
og frammistodu i starfi (Frone, Yardley og
Markel, 1997). { ranns6kn Buelens og Vand den
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Broeck (2007) kemur fram ad starfsmenn hins
opinbera upplifa minni togstreitu milli vinnu og
fjolskyldu en starfsmenn einkageirans.

Sidustu 4r hafa fredimenn bent & mikilvegi
pess a0 rannsaka { meira meli jakvadar hlidar
4 samspili milli vinnu og einkalifs. Audgun
(e. enrichment) milli starfs og fjolskyldu 4 sér
stad pegar patttaka 4 einu svidi (t.d. fjolskyldu)
verQur audveldari med reynslu eda ferni sem
préast 4 hinu svidinu (vinnu). Med 6drum ordum
4 audgun sér stad pegar reynsla eda Urredi sem
notad er 4 einu svidi batir frammistédu 4 hinu
(Carlson, Kacmar, Wayne og Grzywacz, 2006;
Frone, 2003; Greenhaus og Poweel, 2006).
Ranns6knir benda til pess ad audgun hafi jadkvad
tengsl vid lifs- og starfsanagju (Hill, 2005;
Wayne, Musisca og Fleeson, 2004), dnzgju
i hj6énabandi (Hill, 2005), tilfinningatryggd
(e. affective commitment; Wayne, Randel og
Stevens, 2006) og neikvad tengsl vid streitu
(Hill, 2005). Likt og i erlendum rannséknum
syndu nidurstodur Gr rannsékn Audar Ornu
Arnardéttur og félaga (2007) ad beir sem
upplifdu audgun { starfi voru dnzgdari 1 starfi,
énsegdari med fjolskylduna og lifid og syndu
fyrirteki sinu jafnframt meiri hollustu.

Starfsdnegja
Anzgja { starfi snyst um hvernig starfsmadur
metur starf sitt Ut fr4 starfsreynslu sinni,
ventingum sinum til starfsins og samanburdi
(Cranny, Smith og Stone, 1992; Locke, 1976).
Starfsanagja er mikilvegur forsparpattur um
almenna vellidan og hamingju félks (Argyle,
2001). Hiin snyr ad einstokum pattum { starfinu
eda 4 vinnustadnum eins og launum, tegund
starfs, vinnuadstedum, yfirménnum, stefnu
fyrirtekis og vinnuferlum, samskiptum vid
samstarfsmenn, tekiferum til starfspréunar
og stoduhxkkunum svo dami séu tekin
(Cranny, Smith og Stone, 1992; Riggio, 2003).
Rannsdknir syna ad starfsanaegja hefur jadkvad
tengsl vid studning fra fyrirtekinu (Rhoades
og Eisenberger,2002), hollustu starfsmanns
(Riggio, 2003; Swailes, 2006; Yoon og Thye,
2002) og pegnhegdun (Podsakoff, o.fl., 2000).
Nidurstodur erlendra rannsdékna sem bera

saman starfsdnzgju hjia starfsmonnum {
einkareknum og opinberum fyrirtekjum eru
misvisandi (Demoussis og Giannakopoulos,
2007; Macklin, Smith og Dollard, 2006) og pvi
er erfitt ad spa fyrir um pad hvort starfsdnegja
sé meiri innan hops opinberra starfsmanna eda
starfsmanna einkageirans hér 4 landi.

Tengs! starfsmanns vid vinnustad og
vinnuveitanda

Eitt af meginverkefnum vinnuveitenda { sifellt
hardari samkeppni um haft starfsfolk snyst
um ad halda { bestu starfskraftana. Ein leid til
bess ad festa starfsmenn 1 sessi er ad reekta med
peim hollustu gagnvart fyrirteekinu og hvetja til
pegnhegdunar af peirra halfu.

Hollusta starfsmanns vid fyrirtekio

Hollusta (e. commitment) hefur verid einn af
midpunktum rannsékna um sambandid milli
einstaklings og fyrirtekis. Hollustu er ekki
hagt ad pvinga fram hja starfsmanni heldur
verdur hin ad koma fram af sjélfsdddum og er
hin jafnframt persénubundin (Swailes, 2002).
Porter og félagar (1974) skilgreina hollustu
starfsmanns sem bad ad starfsmadur upplifi
sig sem hluta af fyrirtekinu og taki virkan
patt { starfsemi pess. Ranns6knir hafa fundid
jékvaed tengsl 4 milli mats starfsfélks 4 eigin
hollustu vid 16ngun til ad halda afram storfum
hja fyrirtaekinu (Loi, Ngo, 2006), vid vellidan {
starfi (sja Cook og Wall, 1980 { Swailes, 2002)
og neikvad tengsl vid fjarvistir (Lyness og
Thompson, 1997). Rannsékn Lyons, Duxbury
og Higgins (2006) syndi einnig ad starfsmenn
i einkareknum fyrirtaekjum syna meiri hollustu
en starfsmenn { opinberum fyrirtekjum.

Pbegnhegdun

Pegnhegdun (e. organizational citizenship
behavior) hefur verid skilgreind sem hegdun
sem er fyrirtekinu { hag og starfsmadur
synir ad eigin frumkvedi (Podsakoff, o.fl.,
2000). Fimm péatta likan Organs (1988)
skiptir pegnhegdun { fimm patti: Férnfysi (e.
altruism),samviskusemi (e. conscientiousness),
drengskap (e. sportsmanship), tillitssemi
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(e. courtesy) og borgarlega dyggd (e. civic
virtue). Starfsmadur sem synir pegnhegdun
gerir meira en @tlast er til af honum, tekur
virkan og uppbyggilegan pétt i atburdum
innan fyrirtekisins, synir polinmadi gagnvart
smavaegilegum 6pegindum 4n pess ad kvarta
og hjélpar 6umbedid 60rum starfsménnum.
Fyrirteki geta hvorki neytt starfsmenn
til pessarar hegdunar né atlast til hennar
heldur synir starfsmedur pessa hegdun pvi
hann vill 68rum starfsmonnum vel og vill ad
fyrirteekid néi drangri (Podsakoff, o.fl., 2000).
I samantekt Podsakoff og félaga (2000) ma
einnig sj4 ad pegnhegdun hefur mesta fylgni
vid starfsdn®gju, sanngirni, almenna hoilustu
vid fyrirtekid og tilfinningatryggd. Hollusta
og studningur frd fyrirtekinu hafa jafnframt
gott forspérgildi fyrir pegnhegdun (Shore og
Wayne, 1993; Yoon og Thye, 2002).

Eignleikar starfsmanns

Rannsoknir syna ad folk velur sér vinnustad
eftir ventingum um hvatningu og hlunnindi
(Buelens og Vand den Broeck, 2007; Lewis og
Frank,2002; Lyons, Duxbury og Higgins, 2006).
Rikisstarfsmenn leita fremur ad starfsoryggi og
ad bjéna almannahagsmunum en starfsmenn {
einkafyrirtekjum leita fremur eftir launum
og 60rum efnislegum hlunnindum (Lewis og
Frank, 2002). [ framhaldi af pessu vaknar
st spurning hvort starfsmenn hins opinbera
séu { grundvallaratridum Olikir starfsfélki {
einkageiranum. Nyleg rannsokn Vand Der Wal,
De Graaf og Lasthuizen (2008) t.d. syndi
ad stafsmenn { opinberum og einkareknum
fyrirtekjum greina frd mikilvegi dlikra gilda
(e. value). Starfsmenn sem kjésa ad starfa hji
hinu opinbera telja traust, skilvirkni og 6spilltar
adgerdir mikilveegustu gildin en starfsmenn
einkarekinna fyrirteekja telja grésku, traust og
sérfredikunnattu mikilvegasta.

I pessari rannsékn gafst tekiferi til
bera saman stodu hépanna tveggja 4
persénuleikapattinum bjartsyni. Bjartsyni
lysir pvi hversu jédkvadum augum félk litur
lifid og hvernig pad skyrir atburdi. Peir sem
eru bjartsynir hafa tilhneigingu til ad sja hid
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jakvada { adsteedum pratt fyrir métleeti, peir sja
Ofarir sem dskoranir, telja sig ekki missa stjérn
i streitufullum adstezdum og almennt upplifa
meiri lifsdnzgju og jafnvaegi (Anderson,
1996; sja Carver og Scheier, 1999 i Aryee,
Srinivas og Tan, 2005). Bjartsyni hefur medal
annars jakvad tengsl vid audgun (Aryee, o.1l.,
2005; Wayne, ofl., 2004), neikved tengsl vid
togstreitu (Audur A. Arnardéttir, o.fl., 2007)
og neikved tengsl vid upplifun 4 sanngirni
(Cohen-Charash og Spector, 2001).

Bakgrunnsbreytur

Margar erlendar rannséknir og samantektir 4
rannsoknum hafa synt ad lydfradilegir peettir,
svo sem kyn, aldur, menntun og starfsaldur
hafi litil sem engin 4hrif 4 bd petti sem hér
hafa verid reddir (Cohen-Charash og Spcetor,
2001; Lyness og Thompson, 1997; Rhoades og
Eisenberger, 2002; Swailes, 2002) og pvi voru
ekki settar fram rannséknarspurningar sem
snerta bessa patti. Aftur & méti var stjérnad
fyrir 4hrifum bessara pétta i tolfredilegri
drvinnslu.

Rannséknarspurning og yfirlit

Par sem um frumrannsékn er ad reda verda
ekki settar fram formlegar tilgatur en pess 1 stad
varpad fram eftirfarandi rannséknarspurningu:
Ermunur 4 upplifun starfsfélks hins opinbera og
einkageirans hvad vardar studning d vinnustad,
drangur d svioi mannaudsstjornunar, sanngirni
d vinnustad, starfsdnegju, togstreitu milli vinnu
og fjolskyldu, audgun frd vinnu til fjolskyldu,
hollustu gagnvart vinnuveitanda, pegnhegdun
og bjartsyni. I lj6si umraeedunnar og takmarkadri
stjérnunarréttar vinnuveitenda hins opinbera er
buist vid ad upplifun starfsmanna einkageirans
verdi almennt jdkvadari og ad beir melist
bjartsynni en starfsmenn hins opinbera.

Aodfero

Patttakendur

I rannsékninni voru notud gogn fra starfs-
ménnum dr 59 islenskum fyrirtekjum. Af
pessum fyrirtekjum voru 28 einkarekin og
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32 opinber. Pétttokufyrirteekin voldu hvort
spurningalistinn veeri lagdur fyrir 50 manna
slembitrtak starfsmanna, eda alla starfsmenn.
Spurningalisti var sendur til 5610 starfsmanna
4 timabilinu névember 2007 til loka jandar
2008 og barust svor frd 3083, eda 55%. Af
peim sem svorudu voru 51% konur, 57%
starfsmenn opinberra stofnana, 74% 4 aldrinum
30-59 4ra og 44% med hdskdlaprof. Patttaka i
rannsOkninni var valfrjals, en patttakendum var
bodid ad taka patt { happdretti fyrir patttoku
sina.

Malitaeki

Spurningalisti rannséknarinnar  innihélt
eftirfarandi hugsmidar: starfsdnegja, hollusta,
begnhegdun, studningur, sanngirni { verklagi
og upplysingastreymi, audgun frd vinnu til
Jjolskyldu, togstreita milli vinnu og fjélskyldu,
skilvirkni mannaudsstjornunnar og bjartsyni.l

Allir kvardarnir samanst6du af stadhafingum
sem tekin var afstada til 4 fimm punkta
Likert stiku frd ,Mjog ésammala“ til ,,Mjog
sammala‘“.

Vegna lengdartakmarka spurningalistans
purfti ad stytta flesta kvarBa rannséknarinnar
frd pvi sem upphaflega dtgafan kvad 4 um. Par
sem innlend gogn voru fyrir hendi voru pau
pattagreind og bestu atridin valin (togstreitu,
audgunar, bjartsyni, starfsdnegju og hollustu)
en annars var studst vid patttagreiningar
erlendra rannsékna og sérfredimat annars og
pridja hofundar.

Kvardar ranns6knarinnar voru pyddir 4 pann
hitt ad tveir adilar med framhaldsmenntun {
salfredi eda mannaudsstjérnun pyddu kvardann
6h4d hvorum 60rum. Peir baru pydingarnar
saman, féru yfir dgreiningsmdl og komust ad
sameiginlegri nidurstodu um besta kost hverju
sinni. Pridji adili, med doktorsprof 1 salfredi fra
Bandarikjunum, bar sidan pydingarnar saman
vid upprunalegu (ensku) spurningarnar og
gerdi athugasemdir ef fravik fundust. Allir prir
pydendur féru { sameiningu yfir athugasemdir
og komust ad sameiginlegri nidurstédu um
bestu pydingu.

Starfsdneegja. Notadar voru samtals fjorar
spurningar til a0 mela starfsinzgju. Ur
meliteki Judge og félaga (2001) voru notadar
prjar spumingar en fj6rda spurningin meldi
almenna starfsdnzgju. Demi um spurningu er
,,Eg fe mikla dnegju 1t dr starfi minu®. Innri
samkvamni kvardans { pessari ranns6kn var
alfa = 0,81.

Hollusta. Notadar voru sex spurningar ur
18 atrida kvarda Meyer og Allen (1991) sem
hl6du heest 4 almennan hollustupétt samkvamt
nidurstddum  pattagreiningar. Da&mi um
spurningu er ,,Mér finnst ég ekki tilfinningalega
tengd(ur) pessu fyrirteki“. Innri samkvaemni
kvardans { bessari ranns6kn var alfa= 0,77.

bPegnhegdun. Notadar voru samtals niu
spurningar Ur Organizational Citizenship
Behavior Scale (sja Podsakoff og Mackenzie,
1989 1 Podsakoff, MacKenzie, Moorman og
Fetter, 1990) frd DeGroot og Brownlee (2006)
til ad meela pegnhegdun. Vid val 4 spurningum
var studst vid rannséknir Moorman (1991),
Podsakoff og MacKenzie (1997) og Niehoff
0g Moorman (1993). Til ad mla pegnhegdun
samstarfsfolks voru notadar fimm spurningar
ur lista DeGroot og Brownlee (2006). Dami
um spurningu er ,.Eg er mjog hjélpleg(ur) vid
samstarfsfélk mitt“. Innri samkvaemni kvardans
i pessari rannsékn var alfa = 0,81.

Studningur frd fyrirteekinu. Notadar voru
samtals 4tta spurningar dr Survey of Perceived
Organizational Support frd FEisenberger og
félogum (1986) til ad meela upplifun starfsfélks
4 studningi fr4 fyrirtaekinu. Upphaflegi kvardinn
inniheldur 36 atridi og voru pau dtta atridi sem
hofdu heestu hledslu & meginpdttinn valin
samkvemt rannsékn Eisenberger og félaga
(1997). Demi um spurningu er ,,Fyrirtekid
leetur annt um velferd mina“. Innri samkvaemni
kvardans { pessari rannsékn var alfa = 0,88.

Sanngirni { verklagi og upplysingastreymi.
Notadar voru samtals sjo spurningar til ad mala
afstodu starfsmanns til sanngirni verklags og
upplysingastreymis innan fyrirtekisins. Fjérar
spurninganna sem mela sanngirni i verklagi
voru fengnar frd Chang (2005), sem adlagadi

1 Fyrirspurnum vardandi spurningalistann skal beina til h6funda.
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per fra Price og Mueller (1986; sja { Chang
2005) og prjar spurninganna eru frd Beeher,
Walsh og Taber (1976) og mala afstodu
starfsmanna til sanngirnis { upplysingastreymi.
Dami um spurningu er ,,pad verklag sem
fyrirtekid notar til ad meta frammistodu er
sanngjarnt. Innri samkvemni kvardans i
pessari rannsékn var alfa = 0,85.

Togstreita milli vinnu og fjolskyldu. Notadar
voru brjar spurningar tr 18 atrida kvarda
Carlson, Kacmar og Williams (2000) sem
hi6du heest 4 almennan togstreitupdtt. Dami
um spurningu er ,,Par krofur sem starfid gerir
til min koma nidur 4 heimilis- og fjolskyldulifi
minu“. Tnnri samkvemni kvardans { bessari
rannsékn var alfa = 0,93.

Audgun frd vinnu til fjolskyldu. Notadar voru
fjérar spurningar dr 18 atrida kvarda Carlson,
Kacmar og Williams (2006) sem hl6du hast 4
almennan audgunarpdtt. Demi um spurningu
er: ,patttaka min { starfi minu veldur pvi ad
mér finnst g hafa n4d drangri og bad hjilpar
mér ad vera betri fjolskyldumedlimur”. Innri
samkvemni kvardans { pessari rannsékn var
alfa = 0,94.

Arangursrik mannaudsstjiérnun. Hofundar
somdu 4tta spurningar, eina um hvern af
meginpattum  mannaudsstjérnunar, sem
byggdar voru 4 atridum CRANET listans
um arangursrika mannaudsstjérnun (Finnur
Oddsson, o.fl., 2006). Spurningunum var &tlad
ad mela hversu drangursrik mannaudsstjérnun
fyrirtekisins veeri ad mati starfsfélks. Demi
um spurningu er: ,,per adferdir sem fyrirtekid
notar til ad meta frammist6du starfsf6lks studla
ad betri frammistodu pess og betri 4rangri
fyrirteekisins*. Innri samkvemni kvardans {
pessari rannsékn var alfa = 0,87.

Bjartsyni. Alls vorunotadar fjérar spurningar
af 4tta ur bjartsyniskvarda fra http://ipip.ori.org
(Oregon Research Institute, 2008) og voru
peer spurningar sem hl6du hast 4 almennan
bjartsynispatt notadar { rannsékninni. Daemi
um spurningu er: ,,Eg get fundid jakvadar
hlidar 4 pvi sem 68rum synist neikveett”. Innri
samkvaemni kvardans { pessari rannsokn var
alfa = 0,79.
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Innri samkvamni allra kvarda sem notadir
voru { pessari rannsékn var dszttanlegur, eda
4 bilinu alfa 0,77 fyrir hollustu og 0,94 &
audgun.

Framkvamd
bPau fyrirteki sem padu ad taka Dbatt
rannsokninni dkvadu hvort pau vildu leggja
spurningalistann fyrir trtak sinna starfsmanna
(oftast 50 manns) eda alla starfsmenn. Flest
patttokufyrirtaekin, eda 41 af 59, voldu ad taka
drtak ur starfsmannaskrdam. Abyrgdarmenn
starfsmannamadla { hverju fyrirteki 16gdu fram
netfangalista starfsmanna sinna sem lentu
i trtaki, sendu til peirra kynningarbréf um
rannséknina og hvottu pa til patttoku. Stuttu
sidar fengu starfsmenn t6lvupdst med bodi um
patttoku, Iysingu 4 rannsékn og happdretti,
dsamt vefslod 4 vefsidu konnunarinnar.
Patttakendur sem ekki hofou svarad
konnuninni viku eftir fyrirlogn fengu itrekun
og onnur var send nokkrum dégum siQar.
Rannsdknarfyrirteekid HRM sd um fyrirlogn
og vistadi svor pdtttakenda 4 vefpjéni sinum.
Einungis rannsakendur hoféu adgang ad
gognum rannséknar sem voru orekjanleg og
nafnlaus. Tilkynning um rannséknina var send
til Persénuverndar.

Urvinnsla

Innri samkvemni kvardanna var konnud
med Chronbach‘s alfa og framkvemd
pattagreining (e. principal components
analysis) til stadfestingar 4 pvi ad kvarOar
rannsOknar veru einvidir { samremi vid
dbendingar Cortina (1993). Allir kvardar
uppfylltu skilyrdi einvidra melitekja, med
einum rddandi peetti sem skyrdi meira en 40%
dreifninnar. Ranns6knarspurningum var svarad
annars vegar med t-préfi fyrir 6hdd urtok (e.
independent samples t-test), par sem medaltol
kvardanna fyrir starfsmenn einkageirans og
hins opinbera voru borin saman, og hins vegar
med brepaskiptri fjolbreytuadhvarfsgreiningu
par sem tegund fyrirtzkis var innleidd {
abhvarfsjofnuna eftir ad stjérnad hafdi verid
fyrir kyni, aldri, menntun, vinnuviku og
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2.tafla. Nidurstodur t-préfa fyrir samanburd 4 einkareknum og opinberum vinnustodum dsamt medaltol-
um og dhrifasteerdum 4 niu vinnusalfredilegum pattum.

Einkareki®  Opinbert Ahrifasterd

M (sf) M (sf) df t-gildi p (Cohen‘s d)
Starfsdnzegja 4,02 (0,79) 4,00 (0,77) 3078 0,59 0,556 0,02
Hollusta 2,98 (0,43) 2,95(0,42) 3077 4,21 0,0001 0,06
begnhegdun 4,13 (0,51)  4,00(0,51) 3075 4,98 0,0001 0,18
Studningur 3,41 (0,43) 3,20 (0,49) 2985 13,28 0,0001 0,48
Sanngirni 3,20 (0,46)  2,95(0,48) 3034 12,09 0,0001 0,50
Audgun 3,58 (0,85) 3,41(0,92) 2910 5,27 0,0001 0,19
Togstreita 2,70 (1,13) 2,74 (1,18) 2862 1,02 0,3070 -0,04
Samstarfsm. 3,90 (0,61) 3,75 (0,60) 3003 7,21 0,0001 0,26
Mannaudsstjérnun 3,46 (0,70) 3,04 (0,70) 2990 16,32 0,0001 0,60
Bjartsyni 4,20 (0,63) 4,10(0,58) 2984 491 0,0001 0,18

bjartsyni pétttakenda. Ahrifasterd t-préfa
var metin med Cohen‘s d en dhrifasterd {
abhvarfsgreiningu med breytingu 4 skyrdri
dreifni { fylgibreytu (AR2). Algeng vidmid
sem notud eru til ad tilka Cohen‘s d eru ad
d > 0,80 teljast sterk ahrif, d = 0,50 teljast
midlungssterk ahrif og d = 0,20 teljast veik
ahrif (Cohen, 1988).

Nidurstoour

I 1. t6flu m4 sja fylgni milli hugsmida
rannséknarinnar og helstu dreifitolur. A skalinu

-ma sja innri samkvemni (e. Cronbach’s alfa)
hvers pattar.

Samanburdur 4 starfsménnum

4 opinberum og einkareknum
vinnustédum

I 2. toflu m4 sja medaltalstolur fyrir pa patti
sem bornir voru saman 4samt nidurstodum
t-préfa fyrir 6hdd drtok. Par m4 einnig sja ad
tolfreedilega marteekur munur kemur fram milli
mats starfsmanna einkarekinna og opinberra
fyrirtekja 4 oOllum hugsmidum nema &
starfsanegju og togstreitu. I 6llum tilfellum er
munurinn { pd 4tt ad starfsmenn { einkareknum
fyrirteekjum meta 4stand mala betra heldur en
opinberirstarfsmenn. Starfsmenndeinkareknum
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vinnust6dum eru hlidhollari fyrirteki sinu,
syna ad eigin mati meiri pegnhegdun, upplifa
meiri studning og sanngirni i verklagi og
upplysingastreymi frd fyrirteekinu, finna fyrir
meiri audgun milli vinnu og einkalifs, telja ad
samstarfsf6lk syni meiri pegnhegdun, finnst
fyrirtekid beita 4arangursrikari adferfum 4
svidi mannaudsstjornunar og eru jafnframt
bjartsynni en starfsmenn opinberra stofnana.
Skodun 4 Cohen‘s d synir hins vegar ad adeins
4 premur battum (Zhrifarik mannaudsstjérnun,
studningur og sanngirni 4 vinnustad) er
munurinn { medallagi stér, en er litill 4 hinum
pattunum.

Til bess ad styrkja pa nidurst6du ad
medaltalsmunurinn sem fram kom { 2. t6flu
kaemi { raun fram vegna Olikra tegunda
fyrirteekja en ekki vegna bakgrunnspatta
eda eiginleika hdépanna var gerd prepaskipt
fjslbreytuadhvarfsgreining. T fyrsta prepi voru
bakgrunnsbreyturnar kyn, aldur, menntun og
lengd vinnuviku settar inn { jofnuna. f 68ru prepi
var persénuleikapattinum bjartsyni bett vid og
i pridja prepi var tegund fyrirtzekis sett inn. i3.
toflu m4 sja skyrda dreifni adhvarfsjéfnunnar
eftir hvert skref, og beta-studul tegundar
fyrirtekis.

Eins og sja ma 1 3. toflu skyra bakgrunns-
breytur ekki nema 1-3% dreifninnar 1 fylgi-
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3. tafla. Nidurstodur adhvarfsgreiningar, vidbétarskyring 4 dreifni og beta-studull pegar tegund fyrirtekis

var batt { jofnuna.

Bakgrunnsbreytur Bjartsyni Tegund fyrirtekis
1. prep 2. brep 3. prep
Fylgibreyta R2 R2 AR? R2 AR? B
Studningur 0,01"** 008 0,07 0,14 006  -025"**
Mannaudsstj. 0,005** 0,08  0,08*** 0,16 0,08  -029™**
Sanngirni 0,01°** 006 0,05 0,11 005  -024™**
Starfsanzgja 0,02°** 009 007" 0,09 000  -0,02
Togstreita 0,14™"* 0,16  0,02*** 0,16 0,00  -0,05"*
Audgun 0,03™** 0,12 0,09 0,13 001  -0,11°**
Pegnhegdun 0,03™** 0,18 0,15 0,19 001  -0,08***
Hollusta 0,01"** 008 007" 0,08 001  -008"**

Ath. *** p<0,001; o p<0,01. T 1. prepi voru kyn, aldur, menntun og lengd vinnuviku sett inn { jofnuna.
Bjartsyni var bett  abhvarfsjéfnuna 1 2. prepi. Tegund fyrirtaekis var beett { jofnuna i 3. prepi.

breytu sé€ togstreita undanskilin. Par er pad
einkum lengd vinnuviku sem hefur sterk tengsl
vid togstreitu. Bjartsyni beetir { 6llum tilfellum
vid skyrda dreifingu, frd 5-15% sé togstreita
milli vinnu og fjolskyldu undanskilin. betta
bendir til bess ad persénuleikapatturinn
bjartsyni sé mikilveegur péttur { upplifun
folks af vinnustad og starfi og ekki sist
mikilvaegur pattur { beirri pegnhegdun sem
f6lk synir. I sidustu tveimur délkum toflunnar
mé sjd ad beta-studull tegundar fyrirtekis er
i ollum tilvikum neikvedur og tolfredilega
marktekur nema fyrir starfsanagju. Petta
stydur nidurstodur t-préfa og bendir til pess ad
rikisstarfsmenn hafi almennt neikvedari syn a
bé betti sem hér voru meldir. A hinn béginn
er rétt ad benda 4 ad skyrd vidbodtardreifni
er mjog lag fyrir togstreitu, pegnhegdun og
hollustu, sem er { samreemi vid ahrifasterdir dr
2. toflu. Aftur & méti er skyrd vidbdtardreifni
5-8% fyrir studning, mannaudsstjérnun og
sanngirni.

Umra0a

Megintilgangur pessarar rannsdknar var ad
bera saman upplifun starfsfélks einkarekinna

fyrirtekja og opinberra stofnana 4 ymsum
vinnusélfredilegum péattum. Bornir voru

saman battir sem snia ad mati starfsfélks
4 vinnuveitanda, starfi sinu, tengslum vid
vinnuveitanda og eiginleikum starfsmanns {
rimlega 3000 manna urtaki starfsmanna tr
badum geirum. Nidurst6dur leiddu { 1jés ad 4
Ollum undirpattum nema tveimur, starfsdnegju
og togstreitu 4 milli vinnu og fj6lskyldu,
kom fram tolfredilega marktekur munur
einkareknum fyrirteekjum { vil.

begar dhrifasterdir (Cohen‘s d og breyting
4 skyrori dreifni) eru skodadar kemur i 1j6s
ad mesti munur 4 einkareknum og opinberum
fyrirtekjum kemur fram & peim pattum sem
snerta upplifun starfsfélks 4 vinnustad sinum.
bessir bettir eru drangur mannaudsstjornunar,
studningur og sanngirni d vinnustad. Munurinn
er hins vegar talsvert minni 4 66rum pattum.
Pannig eru starfsmenn einkarekinna fyrirtaekja
bjartsynni, upplifa meiri audgun milli vinnu
og fjolskyldu og syna meiri pegnhegdun en
starfsmenn opinberra fyrirtekja, en munurinn
telst vera litill 4 melikvarda Cohen‘s, par
sem d = 0,18-0,19. Ahrifasterd fyrir hollustu
gagnvart fyrirteki var pad lag (d = 0,06) ad
munurinn 4 milli hépa telst ekki mikilvegur og
verdur ekki tdlkadur frekar.

Fjolmargir fredimenn hafa fert rok fyrir
pvi ad drangursrik mannaudsstjérnun sé
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mikilveegur péttur i ymsum starfsmanna- og
rekstrartengdum pattum innan fyrirtekja
og stofnana. Fjolmargar rannsoknir hafa
til demis fundid tengsl 4 milli pess hversu
pr6ad mannaudsstjornunarkerfid er og
rekstrarlegrar afkomu fyrirtekja (Huselid,
1995). Chang (2005) syndi einnig fram 4
jakved tengsl 4 milli pess hversu drangursrikt
mannaudsstjérnunarkerfi fyrirtekisins er ad
mati starfsmanna vid hollustu starfsmanna,
sanngirni i verklagi og ®tlun ad halda
afram { starfi hja fyrirteekinu. Pad er pvi til
nokkurs ad vinna fyrir fyrirtzki ad leggja
metnad { mannaudsstjérnunarmél sin. S
nidurstada pessarar rannséknar ad starfsmenn
einkarekinna fyrirtzkja telji mannaudsstjérnun
vera drangursrikari en starfsmenn opinberra
fyrirtekja gera er jafnframt { samremi vid
nidurstodur rannséknar Finns Oddssonar og
félaga (2006) ad umtalsverd tzkiferi séu til
trbéta 4 svidi mannaudsstjérnunar hji hinu
opinbera.

Studningur af héalfu vinnuveitanda og
sanngirni { verklagi var hvoru tveggja herra
metid hja starfsmonnum einkafyrirtekja en
starfsménnum hins opinbera. Hugsanlegar
skyringar 4 pvi kunna ad tengjast takmoérkudum
stjérnunarrétti opinberra fyrirtzkja, par
sem stjérnendur hafa minna fjdrhagslegt og
stjérnunarlegt svigrim til ad bregdast vid
adstzedum sem upp koma og syna pannig badi
studning og sanngirni { verki. Launamél og si
stadreynd ad starfsmenn hins opinbera semja
sidur einstaklingsbundi® um sin laun og eru
sidur 4 breytilegum drangurstengdum launum
er annar veigamikill pattur sem liklegt er ad
tengist leegri upplifun 4 studningi og sanngirni
starfsmanna hja hinu opinbera.

Ekki liggur hins vegar { augum uppi hvers
vegna starfsfolk einkarekinna fyrirtaekja upplifir
meiri audgun en starfsfélk hins opinbera, en
moguleikarnir eru prir. I fyrsta lagi kann ad
vera eitthvad vid opinber storf (t.d. meiri
einhefni, ésveigjanleiki eda Obreytanleiki)
sem verdur til pess ad opinberir starfsmenn
tileinki sér sidur nyja feerni sem nytist heima
fyrir. f 63ru lagi kann ad vera ad drangursrikari
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mannaudsstjérnun, studningur 4 vinnustad og
sanngirni { verklagi s€ orsakavaldur pess munar
sem melist { audgun samanber pau tengsl
sem birtast { nidurstédum pessara rannséknar.
[ pridja lagi er mogulegt ad einhverjir
persénulegir eiginleikar opinberra starfsmanna
geri pad ad verkum ad beir upplifi minni
audgun en starfsmenn einkarekinna fyrirtzkja.
Persénuleikapatturinn bjartsyni er einn slikur
pattur en par sem tegund vinnuveitanda hafdi
tengsl vi® audgun, eftir ad stjérnad var fyrir
bjartsyni { abhvarfsgreiningu, pyrftu fleiri slikir
pettir ad koma til ef skyra =tti meiri audgun {
einkageiranum med peim hatti. Pad er verdugt
vidfangsefni framtidarrannsokna 4 pessu svidi
ad leita frekari skyringa 4 pvi.

Svipadasdgumasegjaafpegnhegdunhdpanna
tveggja. Starfsf6lk einkarekinna fyrirteekja lysir
adeins meiri pegnhegdun 4 sinum vinnustédum
en starfsf6lk hins opinbera. [ stérum drattum
eru mogulegar skyringar 4 pessu samhljoda
hugsanlegum skyringum 4 audgun milli vinnu
og fjolskyldu, p6 med beirri breytingu ad hér
hniga sterkari rok ad pvi ad gagnkvamnisreglan
(Gouldner, 1960) valdi pvi ad starfsfolk sem
upplifir studning og sanngirni 4 vinnustad
endurgjaldi vinnuveitanda sinum med g60ri
pegnhegdun. Onnur moguleg skyring er si
ad minna starfsoryggi 4 einkamarkadi kalli
sterkar 4 pad ad folk geri eitthvad aukalega
fyrir vinnuveitanda sinn, heldur en hja hinu
opinbera. I 6llu falli er pad bagalegt fyrir hid
opinbera ad njéta ekki gédrar pegnhegSunar 1
sama meli og einkarekin fyrirteki, sérstaklega
par sem g0 pegnhegdun fer ad miklu leyti
saman vi0 géda pjénustulund.

Ad sidustu ber ad nefna ad starfsmenn
einkarekinna fyrirtekja melast bjartsynni en
starfsmenn hins opinbera. I bjartsyni felst
medal annars heefileiki til ad lita 4 bjortu hlidar
lifsins, trd 4 pvi a0 markmid ndist og allt fari
vel pratt fyrir timabundid andstreymi. Eins og
40ur hefur komid fram er einn meginmunur
vinnuumhverfis hins opinbera og einkageirans
f6lginn 1 pvi starfsoryggi og sterka lifeyrisrétti
sem opinberir starfsmenn bda vid. Pvi m4 leida
likur ad pvi ad einstaklingar sem hafa meiri
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porf fyrir 6ryggi og festu skist frekar eftir ad
starfa hji hinu opinbera en { einkageiranum. {
framhaldi af pvi m4 ®tla ad beir einstaklingar
sem hafa meiri porf fyrir 6ryggi og festu
melist ekki eins bjartsynir og hinir sem boli
meira 60ryggi og Ostodugleika (p.e. trii pvi
ad allt fari vel). S€ petta rétt endurspegla
nidurstodur pessara rannséknar raunverulegan
persénuleikamun 4 starfsmoénnum hins opinbera
og einkageirans, en sem fyrr er rétt ad minna
4 ad munurinn 4 medaltélum hépanna tveggja
var { smerra lagi og pvi radlegt ad fara varlega
i ad draga sterkar dlyktanir um hépana tvo it
fra pessum nidurstodum.

[ pessari rannsékn, eins og oft vill verda
i fyrirtzkjakonnunum, krofdust lengdar-
takmarkanir pess ad kvardar yrOu styttir fra
upprunalegu ttgdfunum. Slikt getur komid
nidur 4 areidanleika og réttmeti kvardanna og
valdid pvi ad adeins hluti fléknari hugsmida
er meeldur. Til demis mé kljifa hugsmidarnar
togstreitu, audgun, hollustu og fleiri { pessari
rannsOkn nidur { fleiri undirviddir, en
fjoldatakmarkanir krefjast pess ad meling
4 einni yfirvidd sé latin nzgja. Til ad vanda
melingar eins og frekast var kostur voru
spurningar hvers kvarda valdar 4 grundvelli
péttagreiningar 4 islensku urtaki pannig ad
sterkustu spurningar hvers kvarda voru valdar.
Innri samkvemni kvardanna { drtakinu var {
ollum tilfellum vidunandi og pvi ekkert sem
bendir til pess ad stytting peirra hafi veikt
proffredilega eiginleika melitekisins.

I 60ru lagi getur pad talist til takmarka ad
notast er vid sjalfsmat patttakenda, sérstaklega
4 hugsmidum sem eru { edli sinu atferlistengdar,
likt og mat 4 pegnhegdun. Annar veikleiki
sjalfsmats felst { pvi ad svarendur kera sig ef til
vill ekki um ad gefa ndkvaem svor, sérstaklega
ef spurningar eru pess e0lis ad tiltekin svor eru
,betri en 6nnur (t.d. hvad vardar félagslegan
&skileika).

[ pridja lagi m4 nefna ad snid rannséknar
gerir ekki kleift ad dlykta um orsakir og
afleidingar. Til demis er mogulegt ad
starfsmenn hins opinbera og einkageirans séu
6likir 4 ymsum pattum sem ekki voru meldir

i pessari rannsokn. Peir pattir kunna ad hafa
valdid peim mun sem fram kom 4 milli hépanna
(en ekki su stadreynd ad vinnustadirnir voru
6likir).

Slikum spurningum er erfitt ad svara nema
med tilraunasnidi, en i framtidarrannséknum
metti gera rad fyrir fleiri persénuleika- og
bakgrunnspdttum en gert var { pessari rannsékn
t.d. hjaskaparstodu, fjolskyldusterd, atvinnu
maka, edli starfsins, starfsaldri og fleira.

b6tt drtak rannséknarinnar hafi verid stért og
fjolbreytt er mogulegt ad einhver skekkja hafi
ordid { drtaki par sem svarhlutfall drtaksins var
adeins 55%. A hinn béginn ber ad geta pess
ad gagnasdfnun { fyrirtekjum er vandasém og
alpekkt er ad rannsakendur purfi ad satta sig
vid svarhlutfoll sem eru talsvert lagri en pad
sem fékkst { bessari rannsokn.

Lokaord

[ pessari rannsékn var borin saman upplifun
starfsmanna hins opinbera og starfsmanna
i einkageiranum. Nidurstodur benda til
pess ad vinnuumhverfi s€¢ ad morgu leyti
jakvaedara { einkageiranum, par sem starfsfélk
Iysti drangursrikari mannaudsstjérnun, meiri
studningi vinnuveitanda og meiri sanngirni
i verkferlum. Ekki er haegt ad fullyrda it
fra gognum rannséknarinnar ad Olikt
vinnuumhverfi sé orsok pessa munar, en engu
ad sidur gefa nidurstodur rannséknarinnar
stjiérnendum opinberra stofnana tilefni til ad
spyrja sig ad pvi hvort dbyrgdin s€ ad hluta
til peirra, og hvad peir geti gert til ad bzta
upplifun sins starfsfélks 4 pessum pattum.
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A comparison of organizational
influences and work outcomes
in icelandic public and private
sector organizations

The current study contributes to the scarce,
but growing literature on the comparison
between public and private sector employees,
by comparing both groups’ perceptions of
organizational support, organizational justice,
the effectiveness of HRM, job satisfaction,
work-family conflict, work-family enrichment,
organizational citizenship behavior and
organizational commitment. A total of 3083
employees (51% female and 57% public
sector) from 59 organizations (32 public sector)
responded to an electronic survey. Independent
samples t-tests and multiple regression
analyses showed that private sector employees
perceived organizational support to be stronger
and procedures to be more just in their
organizations than public sector employees.
They also reported more organizational
citizenship behavior, less work-family conflict
and more work-family enrichment. Finally,
private sector employees are more committed
toward their organizations, perceive HR
effectiveness to be greater and reported more
optimism than public sector employees. With
regard to practical significance, the effect size
(Cohen’s d) of the differences between the two
groups ranged from being low (organizational
commitment, d=0,06), to moderately large
(effectiveness of HRM, d=0,60).

Keywords: Public vs. private employees,
support, job satisfaction, commitment.
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