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Mannaudurinn og vorumerkid: Samband
vorumerkjaskilnings, vorumerkjahollustu
og pegnhegdunar vid vorumerki

Gudran Scheving Thorsteinsson og Fridrik Larsen’

Agrip
Til ad byggja upp arangursrikt vorumerki er mikilveegt ad starfsmenn skilji hver
gildi vorumerkisins eru og hvernig peir geti studlad ad arangri pess. Med skiln-
ingi 4 viohorfum og hegdun starfsmanna gagnvart vorumerkinu geta markads-
og mannaudsdeildir unnid saman ad pvi ad auka arangur vorumerkisins. Pannig
er heegt ad byggja upp starfsumhverfi med starfsmonnum sem skilja fyrir hvad
vorumerkid stendur, syna pvi hollustu og eru jafnvel tilbunir ad leggja meira &
sig en til er eetlast { storfum sinum. I pessari grein er greint fr4 nidurstodum rann-
soknar & vidhorfi og hegdun starfsmanna gagnvart vorumerkinu. { rannsékninni
voru prir peettir skodadir; pegnhegdun vid vorumerki, vorumerkjaskilningur og
vorumerkjahollusta. Rannsoknin er byggd 4 konnun i formi spurningalista sem var
lagour fyrir starfsmenn priggja islenskra fyrirteekja sumarid 2021. Alls barust svor
fra 397 starfsmonnum. Markmid rannsOknarinnar var ad greina samband pegn-
hegdunar vid vorumerki, vorumerkjaskilning og vorumerkjahollustu.
Nidurstodurnar syndu ad eftir pvi sem vorumerkjaskilningur og vorumerkjaholl-
usta eykst, pvi meiri pegnhegdun syna starfsmenn vorumerkinu. Hugtakio pegn-
hegdun 4 vid um hegdun sem starfsmenn syna af fasum og frjalsum vilja, styrkir
imynd vorumerkisins og hefur par af leidandi jakveed ahrif 4 drangur fyrirtekja.
Vorumerkjaskilningur reyndist hafa meiri dhrif &4 pegnhegdun en vérumerkjaholl-
usta. Pa reyndist vorumerkjaskilningur einnig vera undanfari vorumerkjahollustu.
Nidurstodurnar undirstrika mikilveegi pess ad stjornendur mannauds- og mark-
adsdeilda leggi dherslu a freedslu um vorumerkio og hvetji starfsmenn til ad préa
jakveett viohorf til vorumerkisins og syna hegdun sem endurspeglar gildi pess.
Rannsoknin eykur pekkingu 4 sambandi mannaudsmala og vorumerkja og er pvi
mikilveegt framlag til freedanna. Par ad auki veitir htin stjornendum islenskra fyrir-
teekja mikilveegar upplysingar sem heegt er ad nyta i mannauds- og markadsstarfi
til ad auka drangur vorumerkja.

Abstract

In order to build a successful brand employees need to know brand’s values and
how they can contribute to its success. By understanding the attitudes and behav-
ior of employees towards the brand, marketing and human resources departments
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can work in collaboration to increase the brand’s success by creating a working
environment with employees who understand what the brand stands for, are com-
mitted to the brand and even willing to put in more effort in their work. This ar-
ticle presents the results of a study of employees’ attitudes and behavior towards
the brand. Three factors were examined; brand citizenship behavior, brand under-
standing and brand commitment. The study is based on a survey in the form of
a questionnaire that was submitted to employees of three Icelandic companies in
the summer of 2021, resulting in approximately 397 respondents in total. The aim
of the study was to analyze the relationship between brand citizenship behavior,
brand understanding and brand commitment. Brand citizenship behavior refers
to behavior that employees exhibit voluntarily which strengthens the brand and
therefore the organization’s success. The results showed that as brand understand-
ing and brand commitment increases, employees display greater brand citizenship
behavior. Brand understanding had a greater impact on brand citizenship behav-
ior than brand commitment. Brand understanding also proved to be a precursor
to brand commitment. The results underline the importance of the role HRM and
marketing departments play in encouraging employees to develop a positive at-
titude towards the brand and demonstrate behavior that reflects the brand value.
The study compensates on the shortage of research on the relationship between
human resource management and branding. In addition, it provides managers im-
portant information that can be used in human resource management and market-
ing to increase the brand’s success.

JEL flokkun: M31; M53; O15

Lykilord: Innri vorumerkjaproun; pegnhegdun vid vorumerki; vorumerkjaskilning-
ur; vorumerkjahollusta; mannaudur; mannaudsstjornun.

Keywords: Internal brand management; brand citizenship behavior; brand under-
standing; brand commitment; employees; HRM.

Employees and the brand: The relationship between brand
understanding, brand commitment and brand citizenship be-
havior

1 Inngangur

Til a0 byggja upp arangursrikt vorumerki er mikilveegt ad vorumerkid hafi sterka, jakvaeda
og einstaka stodu 1 huga neytenda (Keller, 1993). Gildi og markmid purfa ad vera skyr og
vorumerkio parf ad standa vid loford sin gagnvart neytendum (Keller, 2013). Préun og
uppbygging vorumerkisins er & abyrgd markadsdeilda sem notast vid ymsar adgerdir til
a0 hamarka drangur vorumerkisins (Aurand o.fl., 2005). Starfsmenn markadsdeilda eru
po ekki peir einu sem koma ad uppbyggingu vorumerkisins. Hver og einn starfsmadur
innan fyrirteekis leggur sitt af mérkum vid ad mota vorumerkio og hefur pvi ahrif a upp-
lifun vidskiptavina af vorumerkinu. Pvi ma jafnvel halda fram ad vorumerki séu ekkert an
starfsmannanna & bak vid pau (Piehler, 2018). Pess vegna er mikilveegt ad allir starfsmenn
innan fyrirteekis pekki gildi vorumerkisins og ad hegdun og vidhorf peirra samraemist
vorumerkinu (Aurand o.fl, 2005). Par getur mannaudsstjornun spilad stért hlutverk.
Markmid mannaudsstjornunar er medal annars ad tryggja ad starfsmenn fari eftir skradum
og 0skradum reglum sem tiokast innan fyrirteekisins svo ad vidhorf og hegdun peirra sam-
reemist gildum og sidum pess (Wright o.f1., 2003). Pad atti pvi ad vera a abyrgd mannauds-
deilda a0 freeda starfsmenn um vorumerkiod og hvetja pa til ad hegda sér i samreemi vio gildi
pess. Freedimenn hafa p6 bent 4 a0 samband markads- og mannaudsdeilda sé sjaldan virt
vidlits innan fyrirteekja (Aurand o.fl., 2005; Boyd og Sutherland, 2006; Burmann og Zeplin,
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2005; Dzotsoeva o.1l., 2018; Maheshwari o.fl., 2017; Schulz o.fl., 2017; Urbancova og Huda-
kova, 2017). Algengara er ad markadsdeildir beini skilabodum vérumerkisins til vidskipta-
vina frekar en starfsmanna. A sama hétt hafa starfsmenn mannaudsdeilda jafnan einblint
a ad sinna mannaudinum en lagt minni dherslu & markadssetningu og vorumerkjapréun
i storfum sinum (Al-Shuaibi o.fl., 2016). Markads- og mannaudsdeildir geta p6 i samein-
ingu unnio ad pvi ad auka drangur vorumerkisins med innri vérumerkjapréun (internal
branding). Innri vérumerkjapréun er stefna sem midar ad starfsménnum og er aetlad ad
upplysa starfsmenn um gildi vorumerkisins og hvetja pa til ad starfa eftir peim (Back-
haus og Tikoo, 2004). Naudsynlegt er ad starfsmenn skilji hver gildi vorumerkisins eru og
hvernig peir geti studlad a0 arangri pess. Med fraedslu um vorumerkio er haegt ad hvetja
starfsmenn til ad prda jakveett vidhorf til vorumerkisins og syna hegdun sem endurspeglar
gildi pess (Aurand o.fl., 2005; Heskett og Schlesinger, 1994; Lohndorf og Diamantopoulos,
2014; Xiong o.fl., 2013). Pannig er haegt ad byggja upp gott og skilvirkt starfsumhverfi
med starfsmonnum sem skilja fyrir hvad vorumerkid stendur, syna pvi hollustu og eru
jafnvel tilbunir ad leggja meira & sig en til er eetlast 1 storfum sinum (Piehler, 2018). b6
virdist vanta ndkveemari innsyn 1 hvernig vidhorf og hegdun starfsmanna gagnvart voru-
merkjum sé hattad. Porf er & dypri skilningi & sambandi pessara patta svo haegt sé ad ha-
marka drangur vorumerkisins.

[ pessari grein er greint fra nidurstédum rannsoknar & vidhorfi og hegdun starfsmanna
gagnvart vorumerkinu hja premur islenskum fyrirteekjum. Rannsdknin byggist a konnun
i formi spurningalista sem var 16g0 fyrir starfsmenn fyrirteekjanna priggja sumario 2021.
Markmid rannsOknarinnar var ad skoda samband priggja patta; pegnhegdunar vid voru-
merki (brand citizenship behavior), vorumerkjaskilnings (brand understanding) og voru-
merkjahollustu (brand commitment). Pegnhegdun vid vorumerki visar til hegdunar sem
starfsmenn syna af fisum og frjdlsum vilja og styrkir imynd vorumerkisins. Vorumerkja-
skilningur er sa skilningur sem starfsmenn hafa a4 upplysingum sem tengjast vorumerkinu
og vorumerkjahollusta 4 vid um tilfinningaleg tengsl starfsmanna til vorumerkisins (Bur-
mann og Zeplin, 2005; King og Grace, 2010; Piehler o.fl., 2016; Vallaster og de Chernatony,
2005). Sett var fram eftirfarandi rannséknarspurning: Hvert er samband pegnhegdunar
vid vorumerki, vorumerkjaskilning og vorumerkjahollustu? Rannsdknarspurningin legg-
ur dherslu 4 ad rannsaka hvernig pessir peettir tengjast og hafa ahrif & hegdun og vidhorf
starfsmanna gagnvart vorumerkinu.

[ tengslum vid rannséknina var préad tilgatulikan sem neer yfir fraedilegan grunn henn-
ar og var jafnframt lagt til grundvallar vid greiningu gagna og framsetningu nidurstadna.
Tilgatulikan rannsdknarinnar (Mynd 1) spadi pvi ad vorumerkjahollusta og vorumerkja-
skilningur auki likurnar 4 ad starfsmenn syni vorumerkinu aukna pegnhegdun. Likanio
spadi pvi einnig ad vorumerkjaskilningur starfsmanna auki likurnar & ad peir syni voru-
merkjahollustu.

Mynd 1
Tilgatulikan rannséknarinnar

Voérumerkja- Pegnhegdun

vid vorumerki

skilningur

Vorumerkja-
hollusta
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Settar voru fram prjdr tilgatur i tengslum vid rannsdknarspurninguna:

T1: Pvi meiri vorumerkjaskilning sem starfsmenn hafa, pvi liklegri eru peir til ad
syna pegnhegdun vid vorumerki.

T2: bvi meiri vorumerkjahollustu sem starfsmenn syna, poi liklegri eru peir til
ad syna pegnhegoun vid vorumerki.

T3: Pvi meiri vorumerkjaskilning sem starfsmenn hafa, pvi liklegri eru peir til ad
syna vorumerkjahollustu.

Rannsokninni var skipt i tvo hluta; annars vegar freedilegan hluta og hins vegar rann-
soknarhluta. Fraedilegi hlutinn fjalladi um helstu hugtok og kenningar vorumerkjafraeda
med sérstakri dherslu & innri vorumerkjapréun. Par var einnig fjallad um hugtokin sem
meeld voru 1 rannsokninni; pegnhegdun vid vorumerki, vorumerkjahollustu og voru-
merkjaskilning. Tengsl vorumerkjaskilnings og vorumerkjahollustu voru skodud asamt
sambandi pessara pétta vid pegnhegdun vid vorumerki. T kjolfar pess voru rannséknartil-
gatur settar fram. Rannsoknarhlutinn skiptist i adferd og nidurstéour. Adhvarfsgreining-
arnar voru framkvamdar til ad skoda ahrif vorumerkjaskilnings og vorumerkjahollustu
a pegnhegoun starfsmanna vid vorumerkid annars vegar og hins vegar ahrif vorumerkja-
skilnings & vorumerkjahollustu starfsmanna. T umraedukafla voru nidurstédur settar i
samhengi vio freedilega hlutann og takmarkanir og tillogur ad frekari rannsoknum teknar
saman.

Fyrri rannséknir & sambandi vorumerkja og starfsmanna hafa bent til pess ad pegn-
hegoun starfsmanna vid vorumerki hafi jakvaed ahrif & drangur vorumerkja og ad undan-
farar pegnhegdunar séu vorumerkjaskilningur og vorumerkjahollusta (Piehler, 2018).
Rannsoknir & sambandi fyrrnefndra priggja patta eru p6 mjog takmarkadar og engar rann-
soknir finnast & pessu efni hérlendis. Skilningur a samspili pessara patta er naudsynlegur
svo markads- og mannaudsdeildir geti 1 kjolfario unnid i sameiningu ad pvi ad studla ad,
styrkja og/eda beeta tengslin. Pad geeti skilad fyrirteekjum sterkara vorumerki, betri sam-
keppnisstodu og auknum arangri.

2 Innri vérumerkjaproun

Hugtakid innri vorumerkjaproun (internal branding) er tiltolulega nytt af nalinni, en hug-
takio birtist fyrst & prenti arid 1999 (Keller, 1999; Thomson o.f1., 1999). Olikt innri markads-
setningu (internal marketing), sem felst 1 a0 lita & starfsmenn sem innri vidskiptavini og
markadssetja fyrirteekio og vorur pess eda pjonustu til starfsmanna (Tsai, 2014), er megin-
ahersla innri vorumerkjaprounar ad studla ad jakveedu vidhorfi starfsmanna til vorumerk-
isins (King og Grace, 2008). Markmid innri vorumerkjapréunar er ad koma 4 tilfinninga-
legum tengslum milli starfsmanna og vorumerkisins og hafa ahrif 4 hegdun starfsmanna
i peim tilgangi ad styrkja vorumerkio (Foster o.fl., 2010). Med innri vorumerkjaproun er
heegt ad nyta ferni og pekkingu starfsmanna til ad veita fyrirteekinu aukid samkeppnis-
forskot 4 markadi (Punjaisri og Wilson, 2011).

Olikt vorumerkjastefnum og deetlunum, par sem aherslan er 16gd 4 utanadkomandi
hagsmunaadila, visar innri vorumerkjapréun til ferla sem eiga ad hafa ahrif 4 innri hags-
munaadila, p.e. starfsmenn (Aurand o.fl., 2005). Med aeetlunum sem sntia ad innri voru-
merkjapréun er heegt ad leidbeina starfsmonnum hvernig aeskilegt sé ad haga sér, eiga i
samskiptum vid vidskiptavini og efna vorumerkjalofordio (Foster o.fl., 2010). Vorumerkja-
loford (brand promise) er st skuldbinding sem fyrirtaeki gerir til vidskiptavina (Campbell,
2002). Fyrirteeki purfa ad uppfylla krofur um ad tiltekin vara muni virka eins og lofad
hefur verid. Pa parf ad huga ad félagslegum og tilfinningalegum porfum vidskiptavina,
sja til pess ad peim sé fullnaegt hverju sinni og ad sem minnst dheetta fylgi pvi ad kaupa
voruna eda pjonustuna. Med pvi ad standa vid vorumerkjalofordid byggja fyrirteeki upp
traust medal vidskiptavina sinna (Johansson og Carlson, 2015). Pegar starfsmenn skilja
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og tileinka sér gildi vorumerkisins eiga peir audveldara med ad efna vorumerkjalofordio
gagnvart vioskiptavinum (Cushen, 2009). Pvi er lykilatrioi ad fyrirteeki innleidi innri voru-
merkjaproun og komi upplysingum um vorumerkid til starfsmanna sinna svo ad allir innan
fyrirtaekisins hafi somu hugmynd og syn um hvernig skuli standa vid vorumerkjalofordio
(Burmann og Zeplin, 2005; de Chernatony og Riley, 1999; Harris og de Chernatony, 2001).
Talid er ad pegar starfsmenn hafi neegan skilning 4 mikilveegi vorumerkisins syni peir pvi
meiri dhuga og upplifi aukinn hvata til ad syna viohorf og hegdun sem endurspegli gildi
vorumerkisins. Pa séu vidskiptavinir liklegri til ad upplifa vorumerkid 4 jakveedan hatt
sem auki vorumerkjatryggo (Heskett og Schlesinger, 1994).

Utkoman sem fyrirteeki seekjast eftir med innri vorumerkjapréun er medal annars félgin
i hollustu starfsmanna gagnvart vorumerkinu (King og Grace, 2008). Hollusta starfsmanna
er talin auka likur 4 dnsegdum og tryggum vidskiptavinum sem skili fyrirteekinu auknum
hagnadi (Loveman, 1998). Rannsdknir Schiffenbauer (2001), Duboff (2001) og Hatch og
Schultz (2001) hafa fjallad um mikilvaegi pess ad samreema innri og ytri vorumerkjadeetl-
anir og pann avinning af markadsstarfi sem einblinir ekki adeins & parfir og dskir vio-
skiptavina heldur rétta radningu, pjalfun og hvatningu peirra sem sja um ad standa vio
vorumerkjalofordio, starfsmanna.

Rannsoknir 4 tengslum innri vorumerkjapréunar og drangri vorumerkja hafa gefio
til kynna jakveed ahrif innri vorumerkjaprounar a drangur vorumerkja (Baumgarth og
Schmidt, 2010; Burmann o.fl., 2009; Henkel o.fl., 2007; King o.fl., 2011). Rannsoknir hafa
einnig synt ad mannaudsstjornun geti haft ahrif & velgengni innri vorumerkjapréunar
(Aurand o.fl,, 2005; Boyd og Sutherland, 2006; Burmann og Zeplin, 2005; Schmidt og
Baumgarth, 2018). Rannsokn Aurand o.fl. (2005) & hlutverki mannaudsstjérnunar 1 innri
vorumerkjapréun benti til pess a0 sterkt samband veeri 4 milli patttoku mannaudsdeilda i
innri vorumerkjaproun og heefni starfsmanna i ad stydja vio vorumerkio i storfum sinum.
Starfsmenn virtust einnig hafa jakveedari viohorf til vorumerkisins og voru liklegri til ad
efna vorumerkjalofordid pegar mannaudsdeildin ték patt i innri vorumerkjapréun fyrir-
teekisins. Pvi ma sja gifurleg teekifeeri 1 aukinni patttoku mannaudsdeilda 1 innri voru-
merkjaproun fyrirteekja.

3 Pegnhegoun, vorumerkjaskilningur og vorumerkja-
hollusta

3.1 Pegnhegdun vid vorumerki

Hugtakid pegnhegdun vid vorumerki (brand citizenship behavior) & upptok sin ad rekja
til kenningarinnar um pegnhegdun vid fyrirteeki (organizational citizenship behavior/
OCB). Dennis Organ (1988) var fyrstur til ad skilgreina pegnhegdun vi0 fyrirteeki sem
vilja starfsmanna til ad leggja meira a sig en krafist er af peim 1 starfi og er fyrirteekinu i
hag. Samkvemt honum syna starfsmenn pegnhegdun af fisum og frjalsum vilja en ekki
vegna krofu fyrirtekisins (Organ, 1997). Rannsoknir hafa bent til pess ad pegnhegdun
hafi jadkveed 4hrif & drangur fyrirteekja (Todd, 2003; Walz og Niehoff, 1996). Auk pess hefur
fundist fylgni & milli pegnhegdunar og starfsanaegju, hollustu og tryggdar starfsmanna
(Podsakoff og MacKenzie, 1997; Podsakoff o.fl., 2000).

Pegnhegdun vid vorumerki er tiltdlulega nytt hugtak innan markadsfreedinnar en freedi-
menn hafa adlagad hugtakido um pegnhegdun vid fyrirteeki ad vorumerkjastjornun (Pie-
hler o.fl., 2016). Pegnhegdun vid vorumerki 4 vid um hegdun starfsmanna sem samraemist
vorumerkinu og studlar ad pvi ad starfsmenn efni vorumerkjalofordio til vidskiptavina
(Rehman og Salleh, 2019). Olikt pegnhegdun vid fyrirteeki, sem visar til pess a0 starfs-
menn leggi meira 4 sig en krafist er af peim fyrir fyrirtekio, leggur pegnhegdun viod voru-
merki sérstaka aherslu 4 tengsl starfsmanna vid vorumerkid. Fra pessu nyja sjonarhorni
er ahersla 16g0 4 hegdun sem hefur bein ahrif & frammistodu vorumerkisins (Rehman og
Salleh, 2019).
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Vid uppbyggingu & drangursriku vorumerki er lykilatridi ad hegdun starfsmanna, jafnt
i vinnu sem og utan vinnu, samreemist vorumerkinu (King og Grace, 2010). Pegar talad
er um ad hegdun i vinnu samraemist vorumerkinu er att vio ad starfsmenn fari eftir peim
skradu og dskradu reglum sem gilda innan fyrirteekisins og ad vidhorf og hegdun peirra
samraemist gildum vorumerkisins. Hegdun sem samraemist vorumerkinu utan vinnu 4 hins
vegar vid um vilja starfsmanna til ad leggja meira a sig en krafist er af peim { starfi til ad efla
imynd vorumerkisins (Morhart o.fl., 2009). Starfsmenn sem leggja & sig aukna fyrirh6fn
fyrir vorumerkid eru taldir studla ad aukinni hollustu vidskiptavina og betri frammistoou
fyrirteekisins (Porricelli o.fl., 2014). Samkveemt Hasnizam o.fl. (2012) er vilji starfsmanna
til ad syna slika hegdun naudsynlegur svo ad fyrirteki geti efnt vorumerkjalofordio til
vidskiptavina sinna. Burmann og Zeplin (2005) hafa rannsakad samband vorumerkja og
hegdunar starfsmanna og voru fyrst til ad skilgreina hugtakio pegnhegdun vid vorumerki.
Samkvaemt peim a pegnhegdun vid vorumerki vid um hegdun sem starfsmenn syna af
fisum og frjalsum vilja og styrkir imynd vorumerkisins. Piehler o.fl. (2016) betrumbeettu
upprunalega skilgreiningu Burmann og Zeplin & pegnhegdun vid vorumerki med pvi ad
lysa hugtakinu sem hegdun starfsmanna sem er i samraemi vid vorumerkio og vorumerkja-
lofordid og styrkir pannig vorumerkid. Pegnhegdun vid vorumerki er yfirgripsmikio hug-
tak sem tekur til fjolbreyttrar hegdunar starfsmanna. Rannsakendur 4 pegnhegdun vid
vorumerki hafa flokkad hugtakio 1 undirviddir (Baumgarth og Schmidt, 2010; Burmann
o.fl., 2009; Burmann og Zeplin, 2005; Chang o.fl., 2012; Porricelli o.fl., 2014; Piehler o.fl.,
2016; Shaari o.fl., 2011). P6 ad pegnhegdun vid vorumerki hafi verid skilgreind 4 apekkan
mata er ekki a0 finna algjoran samhljom i hversu margar undirviddir beri ad flokka hug-
takio (Baumgarth og Schmidt, 2010; Burmann o.fl., 2009; Burmann og Zeplin, 2005; Chang
o.fl., 2012; Porricelli o.fl., 2014; Shaari o.fl., 2011). Rannséknir Piehler o.fl. (2016) hafa synt
fram & réttmeeti pess ad haegt sé ad flokka pegnhegdun vid vorumerki i prjar undirviddir
og mun pessi rannsokn stydjast vio likan peirra. Viddirnar prjar eru:

Hlyoni vid vorumerkid (brand compliance). Hlyoni vido vorumerkio lysir starfsmonnum
sem fara eftir reglum og leidbeiningum sem vidkoma vorumerkinu til ad koma i veg fyrir
a0 skada imynd vérumerkisins.

Studningur vid vorumerkio (brand endorsement). Studningur vid vorumerkid visar til
pess ad starfsmenn syni vorumerkinu studning, meeli med vérumerkinu vid adra og verji
vorumerkio pegar pad er gagnrynt.

Uppbygging vorumerkisins (brand development). Uppbygging vorumerkisins a vid um
a0 starfsmenn finni fyrir hvatningu til ad styrkja vorumerkid i peim tilgangi ad beeta upp-
lifun vidskiptavina. Uppbygging vOrumerkisins getur att vid um ymsa hegdun, t.d. ad
takast & vid auknar skyldur og abyrg0 i starfi, patttoku i starfspjalfun, 6flun sérfreedipekk-
ingar eda préun hugmynda (Piehler, 2018).

3.2 Vorumerkjaskilningur
Vorumerkjaskilningur (brand understanding) er sa skilningur sem starfsmenn hafa 4 upp-
lysingum sem tengjast vorumerkinu (Burmann og Zeplin, 2005; King og Grace, 2010; Pie-
hler o.fl., 2016; Vallaster og de Chernatony, 2005). Starfsmenn eiga erfitt med ad hegda sér
i samreemi vid vorumerkio ef peir skilja pad ekki og pvi er vorumerkjaskilningur talin ein
mikilvaegasta forsenda pess ad starfsmenn efni vorumerkjalofordid (Piehler o.f1., 2016).
Til a0 meela vorumerkjaskilning hafa rannsakendur beaedi notast vid einvid (Baum-
garth og Schmidt, 2010; Kimpakorn og Tocquer, 2009; Lohndorf og Diamantopoulos,
2014; Miles o.fl., 2011; Terglav o.fl., 2016) og fjolvid likon (Piehler o.fl., 2015, 2016; Xiong
o.fl., 2013). Fraedimenn eru pd almennt sammala um ad fjolvid nalgun nai betur yfir pann
fjolda vorumerkjatengdra upplysinga sem starfsmenn purfa ad skilja til ad geta stadio vid
vorumerkjalofordid. Vorumerkjaskilningi hefur pvi verio skipt i fjorar viddir (Piehler o.fl.,
2015, 2016; Xiong o.fl., 2013):
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Mikilvaegi vorumerkisins (brand relevance). Talid er ad starfsmenn purfi ad upplifa ad
starf peirra sé mikilveegt svo peir préi meo sér videigandi vidhorf og hegdun (Hackman
og Oldham, 1980). Sé pad sett i samhengi vid innri vorumerkjapréun ma segja ad starfs-
menn purfi ad upplifa ad vorumerkio sé mikilveegt svo peir préi med sér jakveed vidhorf
og hegdun gagnvart vorumerkinu. Mikilveegi vorumerkisins felur pvi i sér skilning starfs-
manna 4 ad vorumerkid sé mikilvaegt fyrir velgengni fyrirteekisins (Xiong o.f1., 2013).

Mikilveegi videigandi hegdunar (behaviour relevance). Mikilveegi videigandi hegdunar
a vio um skilning starfsmanna 4 ad peir geti studlad ad velgengni vorumerkisins med
hegdun sinni og ad hlutverk peirra innan fyrirtaekisins skipti mali fyrir velgengni voru-
merkisins (Xiong o.fl., 2013).

Vorumerkjapekking (brand knowledge). Starfsmenn purfa ad upplifa ad peir bui yfir
neegri pekkingu a starfi sinu til ad geta préad med sér naudsynleg vidhorf og hegdun
(Hackman og Oldham, 1980). Vorumerkjapekking endurspeglar pekkingu starfsmanna
a hver gildi vorumerkisins eru og fyrir hvad vorumerkid stendur (Burmann og Zeplin,
2005).

Vorumerkjatraust (brand confidence). Vorumerkjatraust felst i skilningi starfsmanna a
hvers konar hegdun i daglegum storfum peirra getur styrkt vorumerkid. Vorumerkja-
traust gefur til kynna hvort starfsmenn geti yfirfeert gildi vorumerkisins i sin storf (Pie-
hler, 2018).

Rannsoknir hafa synt ad starfsmenn sem vita ekki hvernig peir eiga ad sinna hlutverkum
sinum pvi peir skilja ekki vorumerkio eiga erfidara med ad syna pegnhegdun (Eatough
o.fl., 2011; Podsakoff o.fl., 1996). Pess vegna er vorumerkjaskilningur talinn vera mikil-
veegur undanfari pegnhegdunar vid vorumerki (Piehler o.fl., 2015, 2016). Pvi meiri skiln-
ing sem starfsmenn hafa 4 vorumerkinu pvi audveldara eiga peir med a0 skilja hlutverk
sitt gagnvart pvi, sem eykur par af leidandi pegnhegdun vid vorumerki (King, 2010; King
og Grace, 2010; King o.fl., 2012). RannsOknir & innri vorumerkjapréun hafa synt fram a
sterk tengsl milli vorumerkjaskilnings og pegnhegdunar vio vorumerki (Lohndorf og Di-
amantopoulos, 2014; Piehler o.fl., 2015, 2016). Ut fr4 ofangreindum rokum er fyrsta tilgata
pessarar rannsdknar pvi:

T1: bvi meiri vorumerkjaskilning sem starfsmenn hafa, poi liklegri eru peir til ad
syna pegnhegdun vid vorumerki.

3.3 Voérumerkjahollusta

Hollusta (commitment) er skilgreind sem upplifun starfsmanna a ad tilheyra fyrirteeki
eda skipulagsheild. Starfsmenn sem eru hollir fyrirteekinu upplifa hvata til ad leggja sitt af
morkum svo ad fyrirteekid ndi arangri (Meyer og Allen, 1991, 1997; Meyer og Herscovitch,
2001). Samkvaemt Swailes (2002) er hollusta persénubundin, ekki sé haegt ad pvinga fram
hollustu heldur verdi hun til af eigin hvotum.

Flestar rannsOknir 4 hollustu hafa verio byggdar 4 priggja patta likani Allen og Meyer
(Meyer o.fl., 2002, 2012; Wahn, 1998) en peir skipta hollustu nidur i prjar viddir; tilfinn-
ingabundna hollustu (affective commitment), stodubundna hollustu (continuance com-
mitment) og skyldubundna hollustu (normative commitment) (Meyer og Allen, 1997).
Starfsmenn sem syna tilfinningabundna hollustu eru taldir hafa sterka 16ngun til ad starfa
afram hja fyrirteekinu. Pessir starfsmenn hafa skapad tilfinningaleg tengsl vio stjornendur
og adra starfsmenn fyrirteekisins. Peir upplifa ad peir tilheyri fyrirteekinu og hafi mikil-
veegu hlutverki ad gegna innan fyrirteekisins. Starfsmenn sem syna stodubundna hollustu
eru hins vegar hollir fyrirteekinu vegna dheettunnar eda kostnadarins sem geeti fylgt pvi ad
skipta um starf. Starfsmenn sem syna skyldubundna hollustu telja sér bera skyldu til pess.
Peir upplifa ad fyrirtaekio hafi gefio peim teekifeeri eda veitt peim einhvers konar umbun
og pvi standi peir 1 dkvedinni pakkarskuld vid pad (Allen og Meyer, 1990).
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Hugtakid vorumerkjahollusta (brand commitment) byggir 4 likani Allen og Meyer
(1990) & hollustu en hefur verid adlagad ad vorumerkjastjornun. Vérumerkjahollusta inni-
heldur pé ekki prjar viddir likt og likan Allen og Meyer heldur er hugtakio talio eiga a0-
eins vid um tilfinningabundna hollustu (Burmann og Zeplin, 2005; King og Grace, 2009;
Piehler o.fl., 2015; Vallaster og de Chernatony, 2005). Stodu- og skyldubundin hollusta er
drifin af ytri hvotum og er pvi talin ¢likleg til ad leida til hegdunar sem eykur arangur
vorumerkisins. Tilfinningabundin hollusta stjornast hins vegar af innri hvotum, redst
eingdngu af eigin vilja og er pvi liklegri til ad studla ad hegdun sem styrkir vorumerkio
(King og Grace, 2009). Rannsoknir hafa synt ad starfsmenn sem eru tilfinningalega hollir
vorumerkinu séu liklegri til ad syna pegnhegdun og styrki pannig vorumerkio (Burmann
og Zeplin, 2005; Burmann o.fl., 2009; King og Grace, 2012; Piehler o.fl., 2015, 2016). Starfs-
menn eru taldir liklegri til a0 fara eftir reglum og leidbeiningum sem tengjast vorumerk-
inu og fordast ad skada vorumerkio ef peir eru tilfinningalega tengdir pvi. Starfsmenn sem
eru tilfinningalega tengdir vorumerkinu eru einnig taldir liklegri til ad leggja meira a sig
en krafist er af peim 1 starfi, til deemis med pvi ad tala vel um vorumerkid og meela med
pvi, verja pad ef adrir gagnryna pad, seekja starfsnamskeio og afla sér sérpekkingar i starfi,
koma med hugmyndir ad nyjum vorum, pjonustu eda ferlum sem geetu gagnast voru-
merkinu eda koma me0 tillogur til ad beeta vorumerkjaupplifun vidskiptavina (Piehler,
2018). P4 hafa rannsOknir bent til jakveedra dhrifa vorumerkjahollustu a pegnhegdun vio
vOorumerki (Burmann o.fl., 2009; Piehler o.fl., 2016; Piehler, 2018). Onnur tilgatan byggir 4
pvi sem fram kemur hér ad ofan:

Ty: bvi meiri vérumerkjahollustu sem starfsmenn syna, poi liklegri eru peir til ad
syna pegnhegoun vid vérumerki.

Vorumerkjaskilningur er talinn vera mikilveegur undanfari vorumerkjahollustu. Ef starfs-
menn skortir skilning 4 vorumerkinu vita peir ekki hvernig peir geta studlad ad arangri
vorumerkisins 1 storfum sinum (King og Grace, 2010). Vorumerkjaskilningur eykur lik-
urnar a a0 starfsmenn skilji hvert hlutverk peirra er vio eflingu vorumerkisins (King o.fl.,
2012). Nylegar rannsoknir benda baedi til beinna og dbeinna jadkveedra ahrifa vorumerkja-
skilnings & vorumerkjahollustu (Piehler o.fl., 2015, 2016; Terglav o.fl., 2016). Rannsdknir
hafa einnig gefid til kynna ad skortur & vorumerkjaskilningi geti leitt til neikveedra ahrifa
a vorumerkjahollustu (Meyer o.fl., 2002). Ef starfsmenn upplifa ad vorumerkid skipti ekki
mali er dliklegt ad peir prdéi med sér tilfinningaleg tengsl vid pad. Talio er a0 ef starfsmenn
skilji hvernig peirra hegdun geti styrkt vorumerkid og peir upplifi a0 starf peirra sé mikils
metid og hafi dhrif 4 drangur vorumerkisins og fyrirtaekisins, séu peir liklegri til ad tengj-
ast vorumerkinu tilfinningalega (Burmann og Zeplin, 2005). Skilningur & vorumerkinu
veitir starfsmonnum skyrar leidbeiningar um hvernig peir eiga a0 standa sig i starfi til ad
auka drangur vorumerkisins, sem eykur par af leidandi tilfinningalega tengingu peirra
vid vOorumerkid. Pegar starfsmenn skortir hins vegar skilning 4 vorumerkinu eiga peir
erfidara meo ad yfirfeera gildi pess 1 storf sin sem getur par af leidandi haft neikvaed ahrif
a vorumerkjahollustu (King og Grace, 2010). Vorumerkjaskilningur og undirviddirnar
fjorar; mikilveegi vorumerkisins, mikilveegi videigandi hegdunar, vorumerkjapekking og
traa & vorumerkinu aettu pvi allar ad auka vorumerkjahollustu. T samreemi vid kenningar
Burmann og Zeplin (2005) og King og Grace (2010) er pridja tilgatan pvi:

Ts: Pvi meiri vorumerkjaskilning sem starfsmenn hafa, poi liklegri eru peir til ad
syna vorumerkjahollustu.

[ toflu 1 ma sjé skilgreiningar a4 hugtokunum 4samt undirflokkum hugtakanna sem til-
gatur pessarar rannsdknar byggja a.
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Tafla 1
Skilgreining d hugtokum
Hugtak Skilgreining
Pegnhegdun vid vorumerki Hegoun starfsmanna samreemist vorumerkinu og gildum pess og styrkir
vorumerkid
Hlyoni vid vorumerkid Starfsmenn fara eftir reglum og leidbeiningum sem vidkoma vérumerkinu
Studningur vid vorumerkio Starfsmenn syna vorumerkinu studning og meela med pvi
Uppbygging vorumerkisins Starfsmenn finna fyrir hvatningu til ad studla ad préun vérumerkisins i peim

tilgangi ad baeta upplifun vidskiptavina

Vorumerkjaskilningur Skilningur starfsmanna a upplysingum tengdum vérumerkinu

Mikilveegi vorumerkisins Skilningur starfsmanna 4 ad vorumerkid sé mikilvaegt fyrir velgengni fyrirtaekisins
Mikilveegi videigandi hegdunar Skilningur starfsmanna 4 ad hegdun peirra hafi ahrif 4 drangur vérumerkisins
Vorumerkjapekking Pekking starfsmanna a hvad vorumerkid stendur fyrir

Voérumerkjatraust Skilningur starfsmanna & hvers konar hegdun styrkir vérumerkio
Vorumerkjahollusta Tilfinningaleg tengsl starfsmanna vid vérumerkid

4 Rannsoknaradferd og gagnaoflun
[ rannsékninni sem hér er til umfjollunar var pattagreindur spurningalisti lagdur fyrir
starfsmenn priggja islenskra fyrirteekja sumarid 2021 (sja Vidauka). Notast var vid hentug-
leikatirtak par sem rannsakandi hafdi adeins samband vid stor islensk fyrirteeki med morg
stoougildi til ad tryggja stort urtak. Fyrirteekin voru banki, upplysingateknifyrirteeki og
orkufyrirteeki. Spurningalistinn var settur upp rafreent med QuestionPro. Notast var vid
samskiptamidilinn Workplace pegar spurningakénnunin var 16g0 fyrir starfsmenn og var
tekido mid af 6skum hvers fyrirteekis vid timasetningu fyrirlagnar. Spurningalistinn var
opinn 1 viku hja hverju fyrirteki en fyrirlagnir féru fram i mai og juni 2021. Itrekun var
send & starfsmenn einu sinni & pvi timabili sem spurningakonnunin var opin. Alls barust
397 svor og voru 395 peirra nothaef. Svarhlutfallid var 23,1%. Kynjahlutfallid var nokkud
jafnt; 55,9% karlar og 43,6% konur. 0,5% patttakenda skilgreindu sig hvorki sem karl né
kona. 35,7% patttakenda voru a aldrinum 2040 ara, 31,5% a aldrinum 41-50 ara og 32,8%
voru 51 ars eda eldri. Pegar litid var til starfsaldurs voru flestir patttakendur med 1-5
ara starfsaldur eda 39,2%. Patttakendur me0 lengsta starfsaldurinn, 11 ar eda meira, voru
36,7%. Patttakendur sem hofou starfad hja fyrirteekinu i minna en ar voru 8,2% og 15,9%
patttakenda voru med 6-10 ara starfsaldur. Spurningalistinn innihélt 29 spurningar og var
byggour a eftirfarandi hugsmidum: Vorumerkjaskilningi, vorumerkjahollustu og pegn-
hegdun vid vorumerki (sja Vidauka). Svarmoguleikar spurninganna voru a fimm stiga
Likert-kvarda par sem 1 st60 fyrir ,mjog 6sammala” og 5 fyrir , mjog sammala”. Hatt stig
a kvardanum bendir til pess ad vorumerkjaskilningur, vorumerkjahollusta og pegnhego-
un vid vorumerki sé mikil medal starfsmanna. Fjorar bakgrunnsspurningar voru aftast 1
meeliteekinu sem sneru ad kyni, aldri, starfsaldri og starfssvidi patttakenda innan fyrirteek-
isins. Notast var vi0 sjalfsmatskvarda vid meelingar. Hofundur pyddi meelikvarda Piehler
(2018) & islensku og var hann notadur til ad leggja mat &4 vorumerkjaskilning starfsmanna.
Meelikvardinn byggir & fijorum undirpattum: Mikilvagi vérumerkisins, mikilveegi videigandi
hegdunar, vorumerkjapekkingu og vorumerkjatrausti. Sem deemi um atridi & kvardanum ma
nefna ,Sterkt vorumerki skiptir miklu mali fyrir velgengni vorumerkisins” og ,,Hegdun
min hefur ahrif & velgengni vorumerkisins”.

Vid meelingu 4 vorumerkjahollustu voru notud fjogur af fimm atridum ur meelikvarda
Piehler (2018). Premur atridum i meelikvardanum var sntid 6fugt vio tolfreedilega tr-
vinnslu. Sem deemi um atridi 4 kvardanum ma nefna , Mér lidur eins og vandamal voru-
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merkisins séu min eigin” og , Eg tel mig vera ekki tilfinningalega tengda/n vorumerkinu”
(atridi ofugt snuid). Hofundur beetti einnig premur atridum ar meelikvarda King og Grace
(2008) & vorumerkjahollustu vid spurningalistann. Atridin prjt voru: , Eg er stolt/ur af pvi
ao starfa hja vorumerkinu”, ,Mér er mjog umhugad um framtid vorumerkisins” og , Gildi
min eru svipud gildum vorumerkisins”.

Vid meelingu 4 pegnhegdun starfsmanna vid vorumerkid var notast vid brand citizenship
behavior eda BCB-meelikvardann (Piehler, 2018). Melikvardinn inniheldur 16 stadheefingar
sem byggja 4 premur undirpattum: Hlydni vid vérumerkid, stuémngur vid vorumerkid og upp-
bygging vorumerkisins. Sem daemi um atridi 4 kvardanum ma nefna , Eg fylgi reglum 0g
leidbeiningum vorumerkisins af kostgeefni”, ,,Eg tala vel um vorumerkio vid adra” og ,,Eg
er reidubtiin/n ad leggja & mig umfram pad sem eetlast er til af mér i starfi ef porf krefur”.
Notast var vi0 fylgnistudul Pearson’s til ad greina tengsl milli pattanna priggja; pegn-
hegdunar, vorumerkjaskilnings og vorumerkjahollustu. Vio frekari greiningu gagna voru
framkveemdar beedi einvidar og fjolvidar adhvarfsgreiningar (single/multiple regression).
Aodhvarfsgreiningarnar voru framkveemdar til ad skoda hversu mikil dhrif peettirnir voru-
merkjaskilningur og vorumerkjahollusta hafa & pegnhegdun starfsmanna vid vorumerkio
annars vegar og hins vegar hvort vorumerkjaskilningur hafi ahrif & vorumerkjahollustu
starfsmanna. Fyrst var p6 athugad hvort gognin uppfylltu fjérar forsendur adhvarfs-
greiningar: Hvort fravillingar veeru i gognunum, hvort villulidir veeru normaldreifdir og
hvort misdreifni eda marglinuleiki veeri i gognunum. Urvinnsla leiddi 1 ljos ad forsendu-
brestir veeru ekki til stadar 1 neinu tilviki og pvi var oheett ad framkveema videigandi ad-
hvarfsgreiningar a tilgatum rannsoknarinnar og tilka nidurstodur peirra. Alls voru gerdar
prettan adohvarfsgreiningar. Vid talkun & nidurstédum adhvarfsgreininganna var skyro
dreifing skodud (R* — R square) til ad sja hversu mikio af dreifingu hadu breytanna meetti
skyra med 6hadu breytunum. Neest voru nidurstodur F-préfanna skodadar til ad svara
hvort heegt veeri ad yfirfeera nidurstodur 1 urtakinu yfir 4 pydid. Lokaskrefid var ad skoda
skurdpunktinn (constant), hallatéluna og hvort hallatalan veeri markteek. Midad var vio
99% oryggismork vid tulkun gagna.

5 Nidurstoour

Pegnhegdun vido vorumerki, vorumerkjaskilningur og vorumerkjahollusta patttakenda
var metin at fra nidurstddum spurningalistans (sja Vidauka). Atridin undir pegnhegdun
og vorumerkjaskilningi voru sameinud i undirpeetti i samraemi vi0 fyrri rannsoknir (Pie-
hler o.fl., 2016; Piehler, 2018). Notast var vid Pearson’s fylgniprof til ad meela fylgni milli
pegnhegdunar, vorumerkjaskilnings og vorumerkjahollustu. Nidurstodur syndu jakvaeda
fylgni milli allra breytanna. Sterkasta fylgnin var a milli vérumerkjaskilnings og pegn-
hegdunar (r = 0,65; p <0,001). Fylgni milli vorumerkjahollustu og pegnhegdunar var veik-
ari (r=0,57; p <0,001). P4 meeldist fylgni milli vérumerkjaskilnings og vorumerkjahollustu
(r =0,59; p <0,001). Nidurstodur fylgniprofanna gefa til kynna ad aukinn vorumerkja-
skilningur og vorumerkjahollusta hafi tengsl vid aukna pegnhegdun og ad aukinn voru-
merkjaskilningur hafi tengsl vid aukna vorumerkjahollustu.

5.1 Forspargildi vorumerkjaskilnings starfsmanna fyrir pegnhegd-

un vid vorumerki

Til ad profa tilgatu eitt; ad vorumerkjaskilningur starfsmanna spai fyrir um ad peir syni
pegnhegdun vid vorumerki, var framkvaemd adhvarfsgreining. Tafla 2 synir nidurstoour
adhvarfsgreiningarinnar. [ ljos kom ad adhvarfsgreiningin var markteek (F(1, 393) =294,11;
p <0,001) og vorumerkjaskilningur starfsmanna skyrdi 42,8% af dreifingu pegnhegdunar
starfsmanna vid vorumerki. Nidurstoournar benda til pess ad pvi meiri skilning sem
starfsmenn hafa & vorumerkinu, pvi liklegra er ad peir syni aukna pegnhegdun (f = 0,65).
Tilgata eitt (T;) var pvi studd.
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Tafla 2
Einvid adhvarfsgreining d pegnhegdun og vérumerkjaskilningi

2

HA4d breyta Ohéd breyta R B Stadalvilla b P
Pegnhegdun (Fasti) 1,73 0,15 < 0,001
Vorumerkjaskilningur 42,8% 0,58 0,03 0,65 < 0,001

Til ad skoda betur hvada peettir vorumerkjaskilnings spadu best fyrir um pegnhegdun var
fjolvid adohvarfsgreining framkveemd. Nidurstodurnar ma sja i toflu 3. Nidurstodur syndu
a0 adhvarfsgreiningin var markteek (F(4, 390) =75,72; p <0,001) og ad dreifing 6hadu breyt-
anna; mikilveegi vorumerkisins, mikilvaegi videigandi hegdunar, vorumerkjapekking og
vorumerkjatraust, skyrdi saman 43,7% af dreifingu haou breytunnar, pegnhegdunar. Allir
undirpeettirnir h6fou markteaek jakvaed tengsl vid pegnhegdun, p.e. aukning i undirpattum
vorumerkjaskilnings olli aukningu i1 pegnhegdun. Undirpeettirnir vorumerkjatraust og
mikilveegi videigandi hegdunar spadu best fyrir um pegnhegdun starfsmanna vid voru-
merkid. Undirpatturinn vorumerkjapekking virdist hins vegar spa minnst fyrir um pegn-
hegdun.

Tafla 3
Fjolvid adhvarfsgreining d pegnhegdun og undirpattum vorumerkjaskilnings

2

H&d breyta Ohéd breyta R B Stadalvilla b p

bPegnhegdun (Fasti) 1,75 0,15 < 0,001
Mikilveegi vorumerkisins 0,09 0,03 0,14 < 0,001
Mikilveegi videigandi hegdunar 43,7% 0,22 0,04 0,29 < 0,001
Vorumerkjapekking 0,07 0,04 0,12 0,043
Vorumerkjatraust 0,19 0,04 0,30 < 0,001

Til ad skoda nanar hvernig undirpeettir vorumerkjaskilnings spadu fyrir um undirpeetti
pegnhegdunar voru fjolvidar adhvarfsgreiningar framkveemdar par sem undirpeettir
vorumerkjaskilnings voru 6hadu breyturnar en einn undirpattur pegnhegdunar var hada
breytan 1 hverri greiningu fyrir sig.

Byrjad var 4 ad kanna hvort undirpeettir vorumerkjaskilnings spadu fyrir um hlyoni
starfsmanna vid vorumerkid. Nidurstoour syndu ad adhvarfsgreiningin var markteek (F(4,
390) =78,98; p < 0,001). Likt og sja ma 1 toflu 4 skyrdi dreifing & undirpattum vérumerkja-
skilnings 44,8% af dreifingu hlyoni vid vorumerkid. Taflan synir einnig ad allar 6hadar
breytur hofou marktaekt jakveett samband vid hlyoni vid vorumerkid og ad patturinn
mikilveegi videigandi hegdunar og vorumerkjatraust spadu best fyrir um hlyoni vid voru-
merkid. Undirpatturinn mikilveegi vorumerkisins spadi minnst fyrir um hlyoni vid voru-
merkid.

Tafla 4
Fjolvid adhvarfsgreining d hlydni vid vorumerkid og undirpdttum vérumerkjaskilnings
Hagd breyta Ohad breyta R2 B Stadalvilla b p
Hlydni (Fasti) 2,15 0,146 <0,001
vio vorumerkid  Mikilveegi vorumerkisins 0,11 0,027 0,17 < 0,001
Mikilveegi videigandi hegdunar 44,8% 0,20 0,036 0,26 <0,001
Vorumerkjapekking 0,12 0,035 0,19 0,001

Vorumerkjatraust 0,15 0,035 0,25 < 0,001
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[ toflu 5 ma sja samband undirpattarins studningur vid vérumerkid vid undirpeetti voru-
merkjaskilnings. Nidurstoour syndu ad adhvarfsgreiningin var markteek (F(4, 389) =50,28;
p < 0,001) og ad breytileiki 6hadu breytanna; mikilveegi vorumerkisins, mikilveegi vio-
eigandi hegdunar, vorumerkjapekking og vorumerkjatraust, skyrdi 34,1% af breytileika 1
studningi vid vorumerkid. Taflan synir einnig ad samband studnings vid vérumerkio og
allra undirpatta vorumerkjaskilnings var marktaekt og ad mikilveegi videigandi hegdunar
spadi best fyrir um studning starfsmanna vid vorumerkid. Vorumerkjapekking og mikil-
veegi vorumerkisins spadu minnst fyrir um studning vid vorumerkio.

Tafla 5
Fjolvid adhvarfsgreining d studningi vid vérumerkio og undirpdattum vorumerkjaskilnings

2

Hagd breyta Ohad breyta R B Stadalvilla b [4

Studningur (Fasti) 1,21 0,22 < 0,001

vid vorumerkid Mikilveegi vorumerkisins 0,16 0,04 0,18 < 0,001
Mikilveegi videigandi hegdunar 34,1% 0,23 0,06 0,22 <0,001
Vorumerkjapekking 0,15 0,05 0,17 0,007
Vorumerkjatraust 0,17 0,05 0,20 0,002

Tafla 6 synir samband undirpattarins uppbygging vorumerkisins vid undirpeetti voru-
merkjaskilnings. Nidurstoour syndu ad adhvarfsgreiningin var markteaek (F(4, 390) = 23,27;
p < 0,001) og ad breytileiki 6hadu breytanna; mikilveegi vorumerkisins, mikilveegi vio-
eigandi hegdunar, vorumerkjapekking og vorumerkjatraust, skyrdi 19,3% af breytileika
i uppbyggingu vorumerkisins. I toflunni ma sja ad vorumerkjatraust spadi best fyrir um
uppbyggingu vorumerkisins og mikilveegi videigandi hegdunar par 4 eftir. Studlar undir-
pattanna mikilveegi vorumerkisins og vorumerkjapekkingar reyndust ekki vera mark-
taekir.

Tafla 6
Fjolvid adhvarfsgreining a uppbyggingu vorumerkisins og undirpattum vorumerkjaskilnings
Hagd breyta Ohad breyta R2 B Stadalvilla b 4
Uppbygging (Fasti) 1,87 0,24 < 0,001
vorumerkisins Mikilveegi vorumerkisins 0,03 0,04 0,04 0,438
Mikilveegi videigandi hegdunar 19,3% 0,23 0,06 0,23 < 0,001
Vorumerkjapekking 0,00 0,06 0,01 0,939
Vorumerkjatraust 0,22 0,06 0,26 < 0,001

5.2 Forspargildi vorumerkjahollustu starfsmanna fyrir pegnhegdun

vid vorumerki

Til ad kanna tilgatu tvo, ad aukin vorumerkjahollusta starfsmanna auki likurnar & ad peir
syni meiri pegnhegdun vid vorumerki, var einvid adhvarfsgreining framkveemd. Tafla 7
synir hvernig sambandi vérumerkjahollustu vid pegnhegdun var hattad. T ljos kom ad
likanid var markteekt (F(1, 393) = 190,44; p < 0,001) og a0 dreifing vorumerkjahollustu
starfsmanna skyrdi 32,6% af dreifingu i pegnhegdun starfsmanna vid vorumerkid. Pad
bendir til pess ad pvi meiri hollustu sem starfsmenn syna vorumerkinu, pvi liklegra er ad
peir syni pegnhegdun (f = 0,57). Tilgata tvo (T,) var pvi studd.
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Tafla 7
Einvid adhvarfsgreining d pegnhegdun og vérumerkjahollustu
HA4d breyta Ohad breyta R? B Stadalvilla b P
Pegnhegdun (Fasti) 2,42 0,13 < 0,001
Vorumerkjahollusta 32,6% 0,45 0,03 0,57 <0,001

Til ad skoda nadnar hvernig vorumerkjahollusta spadi fyrir um pegnhegdun var einvio
adhvarfsgreining einnig framkvaemd til ad spa fyrir um gildi hvers undirpattar pegnhego-
unar ut fra vorumerkjahollustu. Tafla 8 synir samband undirpatta pegnhegdunar og voru-
merkjahollustu. Likonin prju reyndust 6ll vera tolfreedilega marktaek. Nidurstodur syndu
a0 dreifing 1 vorumerkjahollustu skyrdi 23,6% af dreifingu undirpattarins hlyoni vid voru-
merkid (F(1, 392) =120,98; p <0,001), 36% af dreifingu undirpattarins studningur vid voru-
merkid (F(1, 392) = 220,84, p < 0,001) og 12,4% af dreifingu undirpattarins uppbygging
vorumerkisins (F(1, 393) = 55,55, p < 0,001). Taflan synir einnig ad sambond allra undir-
patta pegnhegdunar og vorumerkjahollustu voru marktek og ad aukning vérumerkja-
hollustu starfsmanna olli aukningu i undirpattum pegnhegdunar.

Tafla 8

Einvidar adhvarfsgreiningar d undirpattum pegnhegdunar og vorumerkjahollustu
Hag breyta Ohéd breyta R2 B Stadalvilla b p
Hlyoni vid (Fasti) 23,6% 3,12 0,14 <0,001
vorumerkid Vorumerkjahollusta 0,30 0,04 0,49 < 0,001
Studningur vid (Fasti) 36,0% 1,67 0,17 <0,001
vorumerkid Vorumerkjahollusta 0,65 0,04 0,60 < 0,001
Uppbygging (Fasti) 12,4% 2,49 0,20 <0,001
vorumerkisins Vorumerkjahollusta 0,37 0,05 0,35 < 0,001

5.3 Forspargildi vorumerkjaskilnings starfsmanna fyrir voru-

merkjahollustu

Loks var pridja tilgatan profud til ad skoda hvort aukinn vorumerkjaskilningur starfs-
manna auki likurnar 4 ad peir syni vorumerkjahollustu. Tafla 9 synir hvernig sambandi
vorumerkjaskilnings og vorumerkjahollustu var hattad. Adhvarfsgreiningin reyndist
marktek (F(1, 393) = 207,25; p < 0,001) og syndu nidurstodur ad dreifing i vorumerkja-
skilningi starfsmanna skyrdi 34,5% af dreifingu i vorumerkjahollustu starfsmanna. Pad
bendir til pess ad pvi meiri skilning sem starfsmenn hafa 4 vorumerkinu, pvi liklegra er ad
peir syni vorumerkinu aukna hollustu (8 = 0,59). Tilgata prja (T3) var pvi studd.

Tafla 9
Einvid adhvarfsgreining d vorumerkjahollustu og vérumerkjaskilningi

2

Hagd breyta Ohéd breyta R B Stadalvilla b p
Voérumerkjahollusta (Fasti) 1,14 0,20 <0,001
Vorumerkjaskilningur 34,5% 0,05 0,05 0,59 <0,001

Til ad skoda ahrif vorumerkjaskilnings 4 vorumerkjahollustu nanar var fjolvio adhvarfs-
greining framkveemd til ad spa fyrir um gildi vorumerkjahollustu tut fra gildum undir-
patta vorumerkjaskilnings. Tafla 10 synir samband vorumerkjahollustu vid undirpaetti
vorumerkjaskilnings. Nidurstodur syndu ad adhvarfsgreiningin var markteek (F(4, 390) =
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53,34, p <0,001) og ao breytileiki i 6hadu breytunum; mikilveegi vorumerkisins, mikilveegi
videigandi hegdunar, vorumerkjapekkingu og vorumerkjatrausti, skyroi 35,4% af breyti-
leika 1 vorumerkjahollustu starfsmanna. Studull hvers undirpattar reyndist vera mark-
teekur og spadu undirpeettirnir mikilveegi videigandi hegdunar og vorumerkjapekking
best fyrir um vorumerkjahollustu starfsmanna. Undirpeettirnir mikilveegi vorumerkisins
og vorumerkjatraust spadu minna fyrir um vorumerkjahollustu.

Tafla 10
Fjolvid adhvarfsgreining d vorumerkjahollustu og undirpdttum vérumerkjaskilnings

H&0 breyta Ohad breyta R B Stadalvilla b P

Vorumerkjahollusta (Fasti) 1,14 0,20 <0,001
Mikilveegi vorumerkisins 0,12 0,04 0,14 0,002
Mikilveegi videigandi hegdunar 35,4% 0,23 0,05 0,24 <0,001
Vorumerkjapekking 0,19 0,05 0,24 <0,001
Vorumerkjatraust 0,12 0,05 0,15 0,019

5.4 Nidurstoour rannsOknarlikansins

A mynd 2 m4 sja nidurstddur rannséknarlikansins par sem skyringarmattur g-gildanna 4
milli pattanna priggja er synilegur. Eins og sja ma voru allar prjar tilgaturnar studdar (p
< 0,001) po6 ad skyringarmatturinn sé mismikill. Nidurstodur gefa pvi til kynna ad voru-
merkjahollusta og vorumerkjaskilningur auki likurnar & ad starfsmenn syni vorumerkinu
aukna pegnhegdun. Pa benda nidurstodur einnig til pess ad vorumerkjaskilningur starfs-
manna auki likurnar & ad peir syni vorumerkjahollustu.

Mynd 2
Nidurstodur rannsoknarlikansins

B=0,65

Voérumerkja- Pegnhegoun

vid vorumerki

skilningur

B=0,59

Voérumerkja-
hollusta

6 Umraeour

Markmid rannsdknarinnar sem hér hefur verid kynnt var ad skoda samband vérumerkja-
skilnings, vorumerkjahollustu og pegnhegdunar vid vorumerki. Synt hefur verio fram a
jakvaed ahrif pegnhegdunar a arangur fyrirteekja (Hasnizam o.fl., 2012; Morhart o.f1., 2009;
Porricelli o.l., 2014) en fram ad pessu hefur litid verid til um freedileg gogn sem syna fram
a hvada ahrifapeettir rada mestu um slika hegdun. Nylegar rannsoknir hafa po bent til pess
a0 vorumerkjaskilningur og vorumerkjahollusta starfsmanna hafi ahrif & pegnhegoun
(Piehler o.fl., 2016; Piehler, 2018) og pvi er baedi videigandi og timabeert ad rannsaka sam-
band pessara patta nanar. Til ad kanna forspargildi vorumerkjaskilnings og vorumerkja-
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hollustu vid pegnhegdun var sett fram rannsdknarlikan sem byggdi 4 fyrirliggjandi rann-
soknum. Rannsoknarlikanio innihélt prjar tilgatur: 1) ,,Pvi meiri vorumerkjaskilning sem
starfsmenn hafa, pvi liklegri eru peir til ad syna pegnhegdun vid vorumerki”, 2) , bvi meiri
vorumerkjahollustu sem starfsmenn syna, pvi liklegri eru peir til ad syna pegnhegdun vio
vorumerki” og 3) ,Pvi meiri vorumerkjaskilning sem starfsmenn hafa, pvi liklegri eru peir
til ad syna vorumerkjahollustu”. T framhaldi var ttskyringarméttur pattanna fundinn med
aohvarfsgreiningu. Nidurstodur gefa til kynna a0 fyrirteeki geti nytt rannsoknarlikanio til
a0 efla pegnhegdun starfsmanna vid vorumerki.

Nidurstodur rannsdknarinnar syndu ad vorumerkjaskilningur og vorumerkjahollusta
eru mikilveegir undanfarar pegnhegdunar vid vorumerki. Er pad i samreemi vid fyrri rann-
sOknir sem hafa synt fram 4 ad starfsmenn eiga audveldara med ad syna pegnhegdun
ef peir hafa skilning 4 vorumerkinu og upplifa ad peir séu tilfinningalega tengdir pvi
(Burmann og Zeplin, 2005; Burmann o.fl., 2009; Eatough o.fl., 2011; King og Grace, 2012;
Piehler o.fl., 2015, 2016; Podsakoff o.fl., 1996). Rannsdknin varpar einnig sérstoku ljosi &
mikilveegi vorumerkjaskilnings, sem hafdi meiri ahrif 4 pegnhegdun og undirpeetti pegn-
hegdunar en vorumerkjahollusta. Pa virdist vorumerkjaskilningur einnig vera undanfari
vorumerkjahollustu starfsmanna.

Nidurstodur sem sneru ad sambandi vorumerkjaskilnings og pegnhegdunar leiddu 1
lj6s ad pvi meiri vorumerkjaskilning sem starfsmenn hafa, pvi meiri pegnhegdun syna
peir. Pessar nidurstodur samreemast fyrri rannséknum 4 vidfangsefninu (Piehler o.f1., 2015,
2016; Piehler, 2018). Vardandi undirpeetti vorumerkjaskilnings; mikilveegi vorumerkisins,
mikilveegi videigandi hegdunar, vorumerkjapekkingu og vorumerkjatraust, syndu nidur-
stodur fram & sterk ahrif undirpattanna mikilveegi videigandi hegdunar og vorumerkja-
trausts 4 pegnhegdun og hvern undirpatt pegnhegdunar; hlyoni vid vorumerkio, studning
vid vorumerkio og uppbyggingu vorumerkisins. Undirpeettirnir mikilveegi vorumerkis-
ins og vorumerkjapekking virtust hins vegar hafa litil ahrif & pegnhegdun og undirpeetti
hennar. Pad gefur til kynna a0 skilningur starfsmanna & ad vorumerkio sé mikilveegt fyrir
velgengni fyrirteekisins dugi ekki til a0 auka pegnhegdun heldur purfi starfsmenn ad
skilja hvers konar hegdun peir geti synt til ad hafa ahrif & arangur vérumerkisins. Pekk-
ing starfsmanna a gildum vOorumerkisins virdist par ad auki ekki neegja til ad auka pegn-
hegdun heldur er pad pekking 4 hvernig haegt sé ad yfirfeera pessi gildi i dagleg storf
sem eykur pegnhegdun medal starfsmanna. Pessar nidurstoour eru nokkuo i takt vid pad
sem kemur fram i rannsékn Piehler (2018) en par hafdi mikilveegi videigandi hegdunar
sterkustu ahrifin & pegnhegdun og undirpeetti hennar en mikilveegi vorumerkisins litil
sem engin ahrif.

Pegar litid er sambands vorumerkjahollustu og pegnhegdunar syndu nidurstodur
rannsOknarinnar ad aukin vorumerkjahollusta medal starfsmanna leidir til aukinnar pegn-
hegdunar. Nidurstodur stydja pvi fyrri rannsoknir a4 vorumerkjahollustu sem hafa bent til
pess ad starfsmenn sem eru tilfinningalega tengdir vorumerkinu séu liklegri til ad syna
pegnhegdun (Burmann og Zeplin, 2005; Burmann o.fl., 2009; King og Grace, 2012; Piehler
o.fl., 2015, 2016). Likt og i rannsdkn Piehler (2018) syndu nidurstddur pessarar rannsdknar
fram & jakveed ahrif vorumerkjahollustu 4 undirpeetti pegnhegdunar. Vorumerkjaholl-
usta virdist hafa sterkustu ahrifin & undirpattinn studningur vio vorumerkio. Pad gefur
til kynna ad pvi meiri vorumerkjahollustu sem starfsmenn syna, pvi liklegri séu peir til ad
meela med vorumerkinu og verja pad pegar pad er gagnrynt. P6 dhrif vorumerkjahollustu
a adra undirpeetti pegnhegdunar; hlydni vid vorumerkid og uppbyggingu vorumerkis-
ins, hafi ekki verid jafn sterk voru pau p6 markteek. Pad bendir til pess ad aukin voru-
merkjahollusta leidi til pess ad starfsmenn fari frekar eftir reglum og leiobeiningum sem
tengjast vorumerkinu og finni fyrir hvatningu til ad styrkja vorumerkio i peim tilgangi ad
beeta upplifun vidskiptavina. Talid er ad starfsmenn sem syna vorumerkjahollustu upplifi
sterk tilfinningaleg tengsl vid vorumerkid og séu pvi viljugri til ad tileinka sér hegdun 1
starfi sem styrkir vorumerkid (Burmann og Zeplin, 2005). Ahersla 4 ad auka tilfinningaleg
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tengsl starfsmanna vid vorumerkid eetti pvi ad auka pegnhegdun starfsmanna. Nidur-
stodur pridju tilgatu pessarar rannsdknar, sem snyr ad sambandi vorumerkjaskilnings og
vorumerkjahollustu, gefa visbendingar um hvernig auka megi slik tengsl.

Fyrri rannsoknir hafa bent til pess ad starfsmenn sem skortir skilning & vorumerkinu
eigi erfitt med ad skilja hvert hlutverk sitt sé innan fyrirteekisins (King og Grace, 2010).
Goour vorumerkjaskilningur auki hins vegar skyrleika og vissu starfsmanna um hlut-
verk sitt sem leidi til aukinnar vorumerkjahollustu (King o.f1., 2012). Nidurstodur pessarar
rannsOknar syndu ad pvi meiri skilning sem starfsmenn hafa 4 vorumerkinu, pvi meiri er
vorumerkjahollusta peirra. Pessar nidurstodur er haegt ad tilka & pann hatt ad starfsmenn
sem hafa gddan skilning & upplysingum sem tengjast vorumerkinu séu liklegri til ad tengj-
ast vorumerkinu tilfinningalega. Nylegar rannsoknir benda beedi til beinna og dbeinna ja-
kvaedra ahrifa vorumerkjaskilnings a vorumerkjahollustu og stydja pvi nidurstodur pess-
arar rannsoknar (Piehler o.fl., 2015, 2016; Piehler, 2018; Terglav o.fl., 2016). Pessi rannsdkn
synir einnig fram 4 ahrif hvers undirpattar vorumerkjaskilnings 4 vorumerkjahollustu en
samkveemt nidurstodoum hofou undirpeettirnir mikilveegi videigandi hegdunar og voru-
merkjapekking sterkustu ahrifin 4 vorumerkjahollustu. Talka meetti pessar nidurstoour
sem svo a0 starfsmenn sem skilja ad hegdun peirra hafi ahrif 4 d&rangur vorumerkisins og
pekkja markmid og gildi vorumerkisins syni aukna vorumerkjahollustu.

Synt hefur verid fram & a0 starfsmenn hafi jdkvaedari tilfinningar gagnvart vorumerk-
inu og séu liklegri til ad syna pegnhegdun pegar markads- og mannaudsdeildir vinna
saman ad pvi ad koma skilabodum vorumerkisins til starfsmanna (Aurand o.fl., 2005; Bur-
mann og Zeplin, 2005; Morhart o.fl., 2009; Vallaster og de Chernatony, 2005). Pad sem
stjornendur geta tekid fra nidurstodum er mikilveegi pegnhegdunar og hvernig heegt er
ad yta undir myndun hennar med dherslu a vorumerkjaskilning og vorumerkjahollustu.
Heegt er ad nyta meelitaekio sem notast var vi0 1 pessari rannsokn til ad safna upplysingum
um vidhorf og hegdun starfsmanna gagnvart vorumerkinu og bregdast vio 4 videigandi
hatt, komi i ljés ad einhverju sé dbotavant. Til ad auka pegnhegdun medal starfsmanna
etti ad leggja megindherslu & vorumerkjaskilning, sérstaklega undirpeettina mikilveegi
videigandi hegdunar og vorumerkjatraust. Starfspjalfun par sem starfsmenn eru upplystir
um hvernig peir geti studlad ad velgengni vorumerkisins og hvernig peir geti starfad eftir
gildum pess eetti ad leida til aukinnar pegnhegdunar medal starfsmanna og par af leid-
andi aukins drangurs vorumerkisins (Piehler, 2018). Me0 virku samstarfi geta stjornendur
markads- og mannaudsdeilda til deemis tilgreint dkvedna hegdunarstadla sem eetlad er
ad stydja vio vorumerkid og umbunad starfsmonnum sem syna slika hegdun (Morhart
o.fl., 2009). Sjai stjornendur teekifeeri til umbodta vardandi vorumerkjahollustu starfsmanna
ettu peir ad leggja dherslu a ad upplysa starfsmenn um ao starf peirra sé mikils metid og
hafi ahrif 4 drangur fyrirteekisins dsamt ad freeda pa um markmio og gildi vorumerkisins.
Slikar adgerdir eettu ad leida til aukinnar vorumerkjahollustu og par af leidandi aukinnar
pegnhegdunar medal starfsmanna.

Likt og nidurstodur rannsdknarinnar benda til virdist mikilveegasti patturinn vid ad efla
pegnhegdun starfsmanna vera skilningur a hvers konar hegdun styrki vorumerkio frekar
en stadreyndir um markmid og gildi pess. Skyrar leidbeiningar um hvernig starfsmenn
eigi ad haga sér 1 starfi til ad auka arangur vorumerkisins eettu pvi ad vera skilvirkari en
almenn fraedsla um vorumerkid. Me0 slikum leidbeiningum geta mannauds- og markads-
deildir hvatt starfsmenn til ad proa jakveett vidhorf til vorumerkisins og syna hegdun sem
endurspeglar gildi pess. Pannig er heegt ad byggja upp gott og skilvirkt starfsumhverfi
meod starfsmonnum sem skilja fyrir hvad vorumerkid stendur, syna pvi hollustu og eru
tilbunir a0 leggja meira 4 sig en til er eetlast 1 storfum sinum.

Vert er ad benda 4 hugsanlegar takmarkanir 1 rannsékninni. Notast var vio hentug-
leikatirtak par sem rannsakandi hafdi adeins samband vid fyrirteeki med morg stodugildi
til ad tryggja stort artak. PS ekki hafi verid um likindadrtak ad reeda toku alls 397 starfs-
menn patt i rannsokninni og var dreifingin & kyni og aldri urtaksins géd. Svarhlutfall



Gudriin Scheving Thorsteinsson 0g Fridrik Larsen: Mannaudurinn og vorumerkid ... | 59

hja hverju fyrirteeki var hins vegar nokkuo lagt eda 23,1% sem geeti leitt til skekkju. Til
takmarkana getur einnig talist ad notast var vio sjalfsmatskvarda sem getur valdio hlut-
dreegni i svorum. Poknunardhrif geta einnig komid fram en pa svarar patttakandi 4 pann
hatt sem hann telur ad hagnist rannsdkninni og rannsakendum best. Pegar notast er vid
sjalfsmatskvarda geta patttakendur par ad auki ekki bedid um leidbeiningar ef peir telja
spurningarnar ekki vera négu skyrar. Fyrrnefndar takmarkanir eru p6 6verulegar ad mati
rannsakanda en skilegt veeri ad skoda peer fyrir framtidarrannsoknir.

Rannsoknin sem hér hefur verid kynnt er vonandi skref 1 pa att ad skilja hvernig heegt
sé a0 nyta mannaudinn til ad auka drangur vorumerkisins. Pegnhegdun vid vorumerki
hefur litid verid rannsokud hingad til p6 pad sé liklega timi til kominn, par sem ljost er ad
slik hegdun getur veitt fyrirteekjum aukio samkeppnisforskot & markadi. Pvi er rannsokn
likt og pessi mikilveegt framlag til freedanna og eykur vonandi dhugann 4 ad rannsaka
pegnhegdun og ahrif hennar 4 vorumerki.

Markmid rannsdknarinnar sem hér er fjallad um var ad skoda hvort tengsl veeru & milli
vorumerkjaskilnings, vorumerkjahollustu og pegnhegdunar vid vorumerki. Pegnhegdun
vid vOrumerki er litt rannsakad hugtak og pvi miklir moguleikar a frekari rannséknum.
Po6 nidurstodur rannsoknarinnar hafi gefid géoda mynd af pegnhegdun medal starfsmanna
fyrirteekjanna priggja sem toku patt i rannsdkninni er ekki haegt ad segja til um hvort st
einkunn sem starfsmenn fengu sé ha eda ldg samanborid vid 6nnur fyrirteki. [ sidari rann-
soknum veeri frodlegt ad skoda hvort munur finnist & pegnhegdun starfsmanna 1 6likum
fyrirteekjum eda Slikum atvinnugreinum hér & landi. Einnig veeri dhugavert ad leggja
meeliteekid fyrir starfsmenn hja sama fyrirteeki 4 mismunandi timapunktum, til ad mynda
tyrir og eftir miklar breytingar innan fyrirteekisins. Pad myndi dypka enn frekar pekkingu
a vidhorfum og hegdun starfsmanna gagnvart vorumerkinu.
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Vidauki

Spurningalistinn var fimm punkta Likert-kvardi par sem 1 sto0 fyrir ,mjog 6sammala” og
5 fyrir ,mjog sammala”.

Vorumerkjaskilningur
Mikilvaegi vorumerkisins

1. Sterkt vorumerki skiptir miklu mali fyrir velgengni vérumerkisins.
2. Vorumerkio er mikilveeg eign fyrirtaekisins.

3. Arangur vorumerkisins er beintengdur velgengni fyrirtaekisins.

Mikilvaegi videigandi hegdunar
4. Hegodun min { starfi hefur ahrif 4 upplifun vidskiptavina af vorumerkinu.
5. Hegoun min 1 starfi hefur ahrif 4 velgengni vorumerkisins.

6. Med pvi a0 tileinka mér gildi vorumerkisins get ég studlad ad drangri fyrirtaekisins.

Vorumerkjapekking
7. Eg tel markmid vérumerkisins vel skilgreind.

8. Eg veit hver gildi vorumerkisins eru.

Vorumerkjatraust
9. Gildum vOrumerkisins er midlad til starfsmanna.

10. Hja fyrirteekinu er 16g0 ahersla a mikilveegi pess ad starfsmenn fylgi gildum voru-
merkisins.

11. Eg hef fengid naegilegar upplysingar um gildi vorumerkisins til ad geta tileinkad mér
pau i starfi.

Vorumerkjahollusta

12. Mér lidur eins og vandamal vorumerkisins séu min vandamal.

13. Mér finnst ég ekki vera hluti af heildinni hja vorumerkinu (endurritad).

14. Eg tel mig ekki vera tilfinningalega tengda/tengdan vérumerkinu (endurritad).
15. Mér finnst ég ekki tilheyra vorumerkinu (endurritad).

16. Eg er stolt/ur af pvi ad starfa hja vorumerkinu.

17. Mér er umhugad um framtid vorumerkisins.

18. Gildi min eru svipud gildum vérumerkisins.

Pegnhegdun vid vorumerki
Hlyodni vid véorumerkio

19. Eg fylgi reglum og leidbeiningum vérumerkisins af kostgeefni.
20. Eg fordast ad valda vorumerkinu skada.

21. Eg hegda mér { samreemi vid gildi vorumerkisins.
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Studningur vid véorumerkio
22. Eg tala vel um vorumerkid vid adra.
23. Eg ver vorumerkid pegar utanadkomandi adilar gagnryna pad.

24. Eg ver vorumerkid pegar adrir starfsmenn gagnryna pad.

Uppbygging vorumerkisins

25. I starfi minu hja vérumerkinu bid ég vidskiptavini og samstarfsmenn reglulega um
endurgjof um hvad megi beeta.

26. Eg leitast vid ad afla mér sérpekkingar med pvi ad lesa handbaekur, leidarvisa eda
fagtimarit.

27. Eg seeki starfsndmskeid sem fyrirteekid bydur upp a.

28. Eg kem med hugmyndir ad nyjum vorum, pjénustu eda ferlum sem ég tel ad geeti
gagnast fyrirteekinu.

29. Eg er reidubtiin/n ad leggja 4 mig umfram pad sem eetlast er til af mér { starfi ef porf
krefur.



