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Útdráttur 

Í rannsókn þessari var athugað hvort andlitsfegurð og kynferði umsækjenda hefði áhrif á 

ráðningarákvörðun og á þau laun sem þátttakendur væru tilbúnir til að bjóða 

umsækjendum. Notast var við megindlega rannsóknaraðferð. Í úrtakinu voru 

mannauðsstjórar 300 stærstu fyrirtækja á Íslandi. Fjórar útgáfur af spurningalistum voru 

lagðar fyrir rafrænt og voru listarnir eins fyrir utan myndir af karlkyns og kvenkyns 

umsækjanda, annars vegar aðlaðandi og hins vegar óaðlaðandi. Þátttakendur voru 143 

talsins, 49% karlar og 51% konur. Flestir þátttakendur voru á aldursbilinu 41-50 ára eða 

39,2%. Næst flestir eða 37,8% voru á aldursbilinu 31-40 ára. Aðaltilgátan um að fyrsta 

launatilboð til aðlaðandi umsækjenda væri hærra en til óaðlaðandi umsækjenda stóðst 

ekki. Einnig var athugað hvort aðlaðandi umsækjendur væru metnir hæfari til starfa og 

hvort þeir væru líklegri til að vera ráðnir en svo reyndist ekki vera. Launamunur greindist 

eftir kyni umsækjenda og buðu þátttakendur karlkyns umsækjendum hærri laun en 

kvenkyns umsækjendum og voru það kvenkyns þátttakendur sem mismunuðu 

umsækjendum frekar eftir kyni. 

 

Lykilhugtök: Andlitsfegurð, útlit, aðlaðandi, óaðlaðandi, laun, ráðningar, ferilskrá, 

kynbundinn launamunur, mismunun, staðalímyndir. 
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Inngangur 

Mikil áhersla á gott útlit og fegurð hefur alltaf verið til staðar í samfélaginu en á síðustu 

árum hefur hún aukist enn frekar (Crow og Payne, 1992). Þessi áhersla sést einna best í 

auglýsingum fjölmiðla þar sem ungir, grannir, aðlaðandi, vel snyrtir og vel klæddir 

einstaklingar eru til sýnis. Fallegt fólk og eins ferlið við að verða fallegur er sífellt til 

umfjöllunar (Crow og Payne, 1992). Áhrif útlits á vinnumarkaði er efni sem hefur verið 

rannsakað töluvert erlendis (Dipboye, Arvey og Terpstra, 1977; Hamermesh og Biddle, 

1994; Heilman og Stopeck, 1985; Dipboye, Fromkin og Wiback, 1975). Hér á landi er 

hefur þetta efni ekki fengið eins mikla athygli. Jóhanna Ingadóttir (2011) kom þó inn á 

áhrif útlits og fegurðar í meistararitgerð sinni en hún gerði eigindlega rannsókn á því 

hvað hótelstjórar töldu mikilvægast í fari starfsmanna þegar þeir ráða inn nýtt starfsfólk. 

Meðal annars var athugað hvort útlit og framkoma umsækjenda hefði áhrif á ráðningu í  

gestamóttöku. Samkvæmt niðurstöðum hennar töldu hótelstjórar það mikilvægt að 

starfsfólk væri snyrtilegt og vel máli farið en þeir töldu líkamlegt útlit eða fegurð ekki 

skipta höfuðmáli. 

Sýnt hefur verið fram á að útlit getur haft margvísleg áhrif á ákvarðanir sem teknar 

eru innan fyrirtækja og stofnana (Crow og Payne, 1992). Aukin þekking og meðvitund á 

áhrifum útlits á vinnumarkaði getur verið til góðs þegar kemur að því að koma í veg fyrir 

mismunun og tryggja ánægju starfsmanna. Markmið rannsóknarinnar er að athuga 

hvort hver fljúgi eins og hann er fiðraður eða með öðrum orðum hvort andlitsfegurð og 

kyn umsækjanda hafi áhrif á laun og ráðningarmöguleika. Andlitsfegurð og kyn hafa 

ekkert með hæfni, þekkingu og getu umsækjenda að gera og ættu því ekki að vera 

þættir sem tekið er tillit til við ráðningar og launaákvarðanir.  

Höfundur framkvæmdi svipaða rannsókn en smærri í sniðum í áfanga í 

meistaranáminu þar sem nemendur voru fengnir til að meta ferilskrár. Þar mátti sjá á 

niðurstöðum að mismunun átti sér stað og var aðlaðandi umsækjanda frekar boðin 

hærri laun og átti hann meiri möguleika á ráðningu. Þessar niðurstöður urðu til þess að 

höfund langaði að rannsaka þetta efni enn frekar og fá svör frá þeim sem eru í raun og 

veru taka þessar ákvarðanir á íslenskum vinnumarkaði.  
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Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðin skiptist í fimm kafla. Í fyrsta kafla ritgerðarinnar verður fjallað um 

vinnumarkaðinn. Þar verður rætt um ráðningar og hvaða áhrif það getur haft á árangur 

fyrirtækja og stofnana ef ekki er rétt staðið að því að velja inn umsækjendur.  Að því 

loknu er fjallað um ferilskrár og hvernig þær nýtast í ráðningarferlinu. Í framhaldi verður 

rætt um laun og kynbundinn launamun. Í öðrum kafla er hugtakið fegurð 

umfjöllunarefnið. Rætt er um andlitsfegurð, hvernig hún er skilgreind eftir kyni og áhrif 

andlitsfegurðar í samfélaginu. Sérstaklega eru skoðuð áhrif fegurðar á vinnumarkaði  og 

áhrif staðalímynda á ákvarðanatöku. Að lokum verður gerð grein fyrir áhrifum fegurðar 

á ráðningar og launakjör. Í kafla þrjú eru aðferðarfræðinni gerð skil og farið yfir 

forprófun fegurðar sem og rannsóknina sjálfa og framkvæmd hennar. Niðurstöður 

rannsóknarinnar koma fram í kafla fjögur. Fimmta kaflanum er varið í umræður þar sem 

niðurstöður eru bornar saman við fræðilega umfjöllun.    
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1 Vinnumarkaður 

Í kaflanum um vinnumarkað er fjallað um ráðningar og hvaða hlutverki ferilskráin gegnir 

við val á umsækjendum. Laun eru tekin fyrir og rætt er um þá þætti sem geta haft áhrif 

á laun. Að lokum er kynbundinn launamunur og ástæður hans umfjöllunarefni.  

Hugtakið vinnumarkað má skilgreina sem vettvang atvinnurekanda og launafólks . Þar 

ríkja ákveðnar reglur sem fjalla um gagnkvæmar skyldur aðila vinnumarkaðarins sem 

finna má í  lögum og kjarasamningum. Vinnumarkaði er oft skipt í almennan 

vinnumarkað (fyrirtæki í eigu einkaaðila og hlutafélög) og opinberan vinnumarkað 

(félög, fyrirtæki og stofnanir í eigu ríkisins og sveitafélaga) en ekki ríkja alltaf sömu 

lögmál, reglur og hefðir á þessum vinnumörkuðum (Þjóðskrá Íslands, e.d.). 

Mannauður er sá þekkingarauður fyrirtækja og stofnana sem býr í starfsmönnum, 

menntun þeirra, færni, hæfni og viðhorfum (Edvinsson og Malone, 1997) og getur 

mannauður verið mikilvægasta auðlind hvers fyrirtækis (Wendover, 1993; Cain og 

Kleiner, 2002). Mannauðsstjórnun er liður í stjórnun fyrirtækja og stofnana og snýr að 

vinnu starfsmanna og samskiptum þeirra innbyrðis. Mannauðsstjóri annast þau mál sem 

varða starfsmenn og starfsmannahald og er það oftast á hans ábyrgð að huga að velferð 

þeirra (Beardwell og Claydon, 2007). Þar sem mannauður er dýrmæt og takmörkuð 

auðlind þurfa fyrirtæki að vinna að því að ná í hæft starfsfólk og takmarka 

starfsmannaveltu (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008).   

 

1.1 Ráðningar 

Ráðningarferlið er flókið og sá einstaklingur sem hefur umsjón með ráðningum þarf að 

vanda valið og velja hæfasta umsækjandann hverju sinni. Hver einstaklingur býr yfir 

mismunandi eiginleikum og þarf umsækjandi að sannfæra þann sem sér um ráðningar 

um að hann sé sá rétti í starfið. Oftar en ekki berast margar umsóknir um hverja stöðu 

þar sem allir umsækjendur hafa þá grunnfærni sem þarf. Það er því í höndum þess sem 

annast ráðningar að vanda val sitt og reyna að koma auga á fleiri þætti s em gætu gert 

einn umsækjanda æskilegri en annan. Þeir sem sjá um ráðningar hafa oft stuttan tíma 

og þurfa því að treysta á þær upplýsingar sem koma fram í ferilskrá og í ráðningarviðtali 
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og eru það því oft fyrstu kynni sem ráða úrslitum um ráðningu (Ásta Bjarnadóttir, 1996; 

Cook, 2004). 

Áhrif einstaklinga á aðra er eitthvað sem er erfitt að útskýra og oft eru það huglægir 

þættir sem eru ráðandi (Damhorst og Reed, 1986). Á meðan eitthvað í fari einstaklings 

getur heillað einn lætur það annan ósnortinn. Þegar þeir sem sjá um ráðningar gera 

mistök getur það haft afdrifaríkar afleiðingar. Mistök í  ráðningum, léleg laun og 

ófullnægjandi starfsaðstæður eru meðal annars orsakir mikillar starfsmannaveltu (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2000). 

Niðurstöður rannsókna benda til þess að kostnaður við starfsmannaveltu vegna 

mistaka í ráðningum kosti fyrirtæki á bilinu 30%-100% af árslaunum viðkomandi 

starfsmanns. Kostnaður þessi er einkum fólginn í minnkandi framleiðni, tíma sem fer í  

að leita að nýjum umsækjendum og þjálfunarkostnaði. Ef meðalstarfsmannavelta er í 

kringum 15% á ári og ef 5% af starfsmannaveltunni er vegna mistaka við nýráðningar 

þýðir það að í 1000 manna fyrirtæki þarf að ráða 50 starfsmenn (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2000). Þar sem mikil starfsmannavelta getur verið kostnaðarsöm fyrir 

fyrirtæki er nauðsynlegt að faglega sé staðið að ráðningum. Ti l þess að rétta fólkið sé 

valið þarf í flestum tilvikum að fara í gegnum viðamikið ferli. Sama hvert starfið er þá 

þarf starfsmaðurinn að vera sá hæfasti sem völ er á hverju sinni. Ráðningarferlið getur 

verið vandasamt og í hverju skrefi þarf að taka ákvarðarnir og velja úr þá sem komast 

áfram í ferlinu. Það er því mikilvægt að vanda vel til verksins því rétt fólk í réttum 

störfum er undirstaða velgengni fyrirtækja, aukinnar starfsánægju og aukningu í 

framleiðni ásamt því að það tryggir minni fjarvistir og stuðlar að minni starfsmannaveltu 

(Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000). 

Fagleg ráðning er ráðning sem unnin hefur verið á faglegum forsendum eftir 

fyrirframgefnum aðferðum. Þar eru nýttar bestu hlutlægu aðferðir sem völ er á til að 

ráða hæfasta einstaklinginn óháð kyni, kynþætti eða stjórnmálaskoðunum. Fagleg 

ráðning er unnin af sérþekkingu þar sem allir umsækjendur sitja við sama borð og fá 

sömu möguleika til að tryggja sér starfið (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Í raun er 

mismunun samt tilgangur ráðningarferilsins. Einhverjum umsækjendum er boðið starf á 

meðan öðrum er hafnað. Það er viðurkennt að sumir umsækjendur eru metnir æskilegir 

starfsmenn á meðan aðrir eru taldir síður æskilegir. Sum viðmiðin sem þetta mat er 
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byggt á eru samþykkt og lögleg á meðan önnur eru það ekki. Til dæmis er menntun og 

reynsla þættir sem leyfilegt er að nota til að sía út umsækjendur á meðan kyn, kynþáttur 

og aldur eru þættir sem bannað er að mismuna umsækjendum út frá samkvæmt lögum 

Evrópusambandsins. Mismunun eftir útliti er hinsvegar á gráu svæði vegna þess hve 

erfitt er að eiga við hana (Warhurst, Van den Broek, Hall og Nickson, 2009).  

Hlutverk þess sem sér um ráðningar er flókið og sýnt hefur verið fram á að margir 

þættir hafa áhrif á mat hans, eins og fyrstu áhrif (Rynes, Barber og Varma, 2000; Tsai, 

Chi, Huang og Hsu, 2011) staðalímyndir (Dion, Berscheid og Walster, 1972), kyn (Cann, 

Siegfried og Pearce, 1981), aldur, líkamstjáning og viðhorf (Schmitt, 1976; Ferris og 

Gilmore, 1977; Arvey, 1979; Gilmore og Ferris, 1980; Gilmore, Beehr og Love, 1986). 

Fyrstu áhrif sem umsækjandi hefur eru mikilvæg í umsóknarferlinu og er útlit 

umsækjanda hluti af þeim áhrifum (Buck, Veldkamp, Dardenne og Petrova, 2009). Þegar 

mat á umsækjanda er byggt á útliti, skynjuðum sameiginlegum eiginleikum eða skynjaðri 

greind þá kallast það geislabaugsáhrifin (halo effect). Þessi áhrif verða þegar sá sem 

tekur viðtal gefur menntun, reynslu og getu umsækjanda minna vægi og tekur í stað 

þess tillit til sýnilegra eiginleika. Geislabaugsáhrifin verða til þess að umsækjanda er 

eignuð hæfni byggð á útliti hans sem getur valdið því að óhæfur einstaklingur er ráðinn í  

starfið (Fatt, 2000). Nánar verður farið yfir hvernig útlit umsækjanda getur haft áhrif á 

ráðningu í kafla 2.2.1.2 á bls. 28. 

 

1.1.1 Ferilskráin 

Ferilskráin er eitt mest notaða verkfærið við val á umsækjendum (Knouse, 1989). 

Ferilskrá gefur umsækjendum færi á að koma upplýsingum áleiðis bæði um starfsreynslu 

og menntun. Einnig getur umsækjandi tekið fram í stuttu máli hvers vegna hann telur sig 

hæfan í starfið, hvaða félagsstörfum hann hefur sinnt og hvaða námskeið hann hefur 

sótt (Ásta Bjarnadóttir, 1996). Yfirferð ferilskráa er í flestum tilfellum upphaf 

ráðningarferilsins (Nemanick og Clark, 2002; Tsai, Chi, Huang og Hsu, 2011). Innihald 

ferilskrárinnar gefur til kynna hversu hæfur umsækjandinn er í starfið (Cole, Feild og 

Giles, 2007; Dipboye 1992).  

Vinnuveitendur fara yfir fjölda ferilskráa en þannig fá þeir fyrst möguleika til að meta 

umsækjendur og ákveða hverjir fá tækifæri til að halda áfram í ráðningarferlinu (Agthe, 
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Spörrle og Maner, 2011). Í ferilskránni eru margvíslegar upplýsingar um umsækjandann 

og er mikilvægt að skilja hvernig þeir sem sjá um ráðningar skynja og túlka þessar 

upplýsingar og taka ákvarðanir byggðar á þeim (Knouse,1989; Tsai, Chi, Huang og Hsu, 

2011). Þegar ferilskrár eru metnar þarf að hafa í huga þau viðmið sem lagt var upp í 

byrjun. Þeir sem sjá um ráðningar þurfa því að passa upp á að einblína eingöngu á þá 

þætti og láta ekki glepjast af öðrum þáttum sem hafa ekki áhrif á það hversu vel 

umsækjandinn kemur til með að sinna starfinu (Wendover, 1993; Cain og Kleiner, 2002). 

Í þeim ráðningarferlum þar sem umsækjendur eru mun fleiri en þær stöður sem þarf 

að fylla hefur það mikið að segja að komast í fyrsta flokk (first rank) þar sem þeir 

umsækjendur eiga miklu meiri möguleika á að komast í viðtal og að fá ráðningu í  

framhaldi (Dipboye, Fromkin og Wiback, 1975). Samkvæmt Eagly, Makhijani, Asmore og 

Longo (1991) dæma einstaklingar aðra eftir útliti þegar þeir meta mynd af viðkomandi . Í 

mörgum löndum til dæmis Austurríki, Danmörku, Þýskalandi, Slóvakíu og Sviss sem og 

hér á landi er það venja að mynd fylgi ferilskrá. Myndin gerir það að verkum að útlit 

umsækjenda verður áberandi þáttur sem getur svo leitt til annað hvort jákvæðra eða 

neikvæðra áhrifa. Ein leið til að koma í veg fyrir þetta er að hafa ekki meðfylgjandi mynd 

(Aghte, Spörrle og Maner, 2011). Fjallað verður nánar um áhrif fegurðar á vinnumarkaði 

í kafla 2.2.1 á bls. 24. 
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1.2 Laun 

Laun skipa veigamikinn sess í umræðu um stjórnun og skipulag vinnustaða og er 

launakostnaður oft einn af stærri kostnaðarliðum fyrirtækja (Capacent, e.d.). Mikilvægur 

hluti mannauðsstefnu hvers fyrirtækis er launastefna, en í henni felst skipulag 

launamála, þau hlunnindi sem boðið er upp á og það hvernig launaákvarðanir eru 

teknar. Þegar launastefna er sett fram þarf að ákveða hvort miða eigi við  starfið sjálft 

eða þann  einstakling sem vinnur starfið. Í seinni tíð hefur áherslan á svokallað 

hæfnimiðað kaup aukist en þá er frekar tekið mið af starfsmanninum sjálfum í stað 

starfsins þegar kemur að launaákvörðunum (Capacent, e.d.). 

 Þeir þættir sem geta haft áhrif á laun eru til dæmis atvinnugrein, vinnutími, hæfni, 

aldur (Hagstofa Íslands, 2010) og menntun ( Félagsmálaráðuneytið, 2006). Hæð getur 

einnig haft áhrif á laun og fá hávaxnari einstaklingar hærri laun en þeir lágvaxnari. 

Samkvæmt Register og Williams (1990) getur þyngd haft áhrif á laun kvenna. 

Niðurstöður rannsóknar þeirra sýndu fram á að konur í mikilli ofþyngd fengu lægri laun 

en konur í kjörþyngd. Karlmenn í mikilli ofþyngd fengu hins vegar ekki lægri laun en 

karlar sem voru í kjörþyngd (Loh, 1993). Í kafla 2.2.1.3 á bls. 30 verður farið nánar í áhrif 

útlits á laun. 
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1.2.1 Kynbundinn launamunur 

Samkvæmt lögum um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla nr. 10/2008 þá eiga 

konur og karlar að fá sömu laun fyrir sömu eða jafnverðmæt störf og er óheimilt að 

mismuna starfsmönnum eftir kyni. Vinnuveitendur eiga að vinna sérstaklega að því að 

jafna stöðu kynjanna innan síns fyrirtækis eða stofnunar og er þeim óheimilt að 

mismuna starfsfólki á grundvelli kynferðis hvað varðar meðal annars stöðuhækkanir, 

stöðubreytingar og uppsagnir (Jafnréttisstofa, e.d.a.). Í öllum löndum 

Evrópusambandsins er kynbundinn launamunur til staðar (Löfström, 2009). Kynbundinn 

launamunur er áhyggjuefni fyrir samfélög þar sem að hann hefur áhrif á hagvöxt. Þegar 

konur finna að þær eru ekki metnar til jafns við karla með sömu reynslu, menntun og 

þekkingu og þær sjálfar, þá getur tilhneiging kvenna verið sú að starfa ekki á 

markaðnum. Þetta getur því orðið til þess að mannauður þjóða er ekki nýttur til  

fullnustu (Löfström, 2009). 

Margvíslegar skýringar geta verið á launamun kynjanna. Niðurstöður rannsókna 

Deaux (1985) og McArthur (1985) benda til þess að fólk meti vinnu kvenna minna en 

vinnu karla og samkvæmt Bose og Rossi (1983) og Folbre (2002) þá njóta kvenleg störf 

minni virðingar en karlmannleg störf (Forsætisráðuneytið, 2004). Karlar vinna almennt 

lengri vinnudag en konur og þeir gegna frekar störfum sem eru meira metin til fjár. 

Þetta skýrir að hluta til almennan launamun kynjanna. Í könnunum á kynbundnum 

launamun er tekið tillit til þessara þátta og einnig er tekið tillit til þátta eins og 

menntunar, aldurs og starfsaldurs. Þegar þessir þættir hafa verið verið teknir með í  

reikninginn í rannsóknum innan fyrirtækja og stofnana, stendur yfirleitt eftir 

launamunur á bilinu 7-18% sem ekki  er hægt að skýra að öðru leyti en að kyn ráði. Sá 

munur eru kallaður óútskýrður eða kynbundinn launamunur (Jafnréttisstofa, e.d.b). 

Kynbundinn launamunur getur komið til vegna misvægis í ráðningum og  

stöðuhækkunum. Það er að konur séu frekar ráðnar inn í lægra launuð störf og að þær 

fái síður stöðuhækkanir. Hann getur einnig komið til vegna þess að greidd eru lægri laun 

í starfsgreinum þar sem konur eru í meirihluta. Að síðustu getur kynbundinn 
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launamunur myndast þegar konur fá lægri laun en karlar í sama starfi 

(Félagsmálaráðuneytið, 2006). 

Félagsvísindastofnun Háskóla Íslands (2008) gerði könnun fyrir Félagsmálaráðuneytið 

á meðal landsmanna um launajafnrétti á vinnumarkaði. Niðurstöður sýndu fram á að 

leiðréttur kynbundinn launamunur á heildarlaunum er 19,5%. Að teknu tilliti til 

vinnutíma, starfs, menntunar, aldurs, atvinnugreinar, ábyrgðar í starfi og þess hvort fólk 

er sjálfstætt starfandi eða launþegar, eru karlar að jafnaði með 19,5% hærri heildarlaun 

en konur. Á höfuðborgarsvæðinu er leiðréttur kynbundinn launamunur á heildarlaunum 

10,3% það er karlar með 10,3% hærri heildarlaun en konur. Launamunur kynjanna á 

höfuðborgarsvæðinu er hlutfallslega minnstur hjá þeim sem hafa háskólamenntun en 

þar eru konur með 84% af launum karla (Einar Mar Þórðarson, Heiður Hrund Jónsdóttir, 

Fanney Þórsdóttir, Ásdís A. Arnalds og Friðrik H. Jónsson, 2008). Samkvæmt 

launakönnun VR fyrir árið 2011 þá hefur menntun áhrif á launamun kynjanna en  

launamunurinn minnkar eftir því sem menntun eykst. Hjá þeim einstaklingum sem voru 

með grunnskólamenntun er munur á heildarlaunum kynjanna 18,2%. Hjá þeim 

einstaklingum sem voru með mestu menntunina, meistara- eða doktorsgráðu var 

launamunur kynjanna 9,9%. Launamunur hjá þeim sem eru með mestu menntunina 

hefur samt sem áður aukist á milli ára þar sem  hann var 5,3% árið 2010 (VR, e.d). 

Niðurstöður rannsóknar Hólmfríðar Vilhjálmsdóttur og Þórhildar Gylfadóttur (2000) 

um mat fólks á hæfni starfsumsækjenda og sanngjörnum launum sýndu einnig mun á 

launum eftir kyni umsækjenda. Þátttakendur töldu að konur ættu að fá lægri laun en 

karlar og voru það kvenkyns þátttakendur sem mismunuðu kynjunum frekar.   

Launajafnrétti kynja er eitt brýnasta jafnréttismál samfélagsins. Lagalegri fyrirstöðu 

hefur verið útrýmt en fleiri þættir hafa áhrif. Viðhorf skipta miklu máli til að árangur 

náist og þá bæði viðhorf karla og kvenna. Viðhorfum er erfitt að breyta en hægt er að 

styðja við og flýta fyrir viðhorfsbreytingum með ýmsum aðgerðum. Með nýjum 

jafnréttislögum árið 2008 var lögfest ákvæði um að starfsfólki sé heimilt að skýra frá 

launakjörum sínum. Þar með er launagreiðendum óheimilt að gera ráðningarsamninga 

sem kveða á um launaleynd. Þetta skiptir máli þar sem kynbundinn launamunur hefur 

þrifist vel í gegnum tíðina vegna launaleyndarákvæða. Launaákvarðanir þurfa að vera 

réttlátar, gegnsæjar og málefnalegar (Guðbjartur Hannesson, 2011).  
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Niðurstöður fyrri rannsókna benda til að kynbundinn launamunur sé til staðar og það 

séu konur sem eru líklegri til að bjóða öðrum konum lægri laun. Með þessar niðurstöður 

í huga voru settar fram eftirfarandi tilgátur. 

 

Tilgáta 1: Karlkyns umsækjendum eru boðin hærri laun en kvenkyns umsækjendum. 

 

Tilgáta 2: Kvenkyns mannauðsstjórar bjóða karlkyns umsækjendum hærri laun en 

kvenkyns umsækjendum.  

 

Í næsta kafla verður fjallað um fegurð, hvernig hún er skilgreind og rætt um 

mismunandi fegurð kynjanna. Farið verður yfir hvernig staðalímyndir tengdar fegurð 

geta haft áhrif á mat einstaklinga. Áhrif fegurðar á vinnumarkaði verða tekin fyrir og 

sérstaklega verður fjallað um áhrif fegurðar á ráðningar og laun.  
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2 Fegurð 

Margir fræðimenn, fornleifafræðingar, félagsfræðingar og félagssálfræðingar hafa 

rannsakað útlit, fegurð og hvaða þættir teljast aðlaðandi í fari einstaklinga (Hamermesh 

og Biddle,1994; Langlois, Kalakanis, Rubenstein, Larson, Hallam og Smoot, 2000). Þeir 

hafa komist að því að það eru ákveðnir þættir sem teljast fallegir í öllum 

menningarsamfélögum og eru sömu andlitsgerðirnar teknar fram yfir aðrar af 

einstaklingum úr sitt hvorri heimsálfunni og af einstaklingum af ólíkum kynþætti.  

Fá rannsóknarsvið hafa fengið eins mikla athygli og það svið sem fæst við að rannsaka 

þætti sem stýra því hversu líkamlega aðlaðandi konur teljast. Þrír þættir eru að mestu 

leyti taldir stýra því og eru það hlutfall mittis á móti mjöðmum (waist to hip ratio), 

líkamsþyngdarstuðull (body mass index) og líkamslögun (curvaceousness) (Fisher og 

Voracek, 2006). Rannsóknir hafa sýnt að bæði karlar og konur meta konu með lágt 

hlutfall mittis á móti mjöðmum óháð þyngd eða líkamsfitu sem mest aðlaðandi, 

heilbrigðari, frjósamari og yngri en þá með hærra hlutfall (Fisher og Voracek, 2006). Í 

menningu þar sem ekki ríkir velsæld teljast konur vera aðlaðandi sem eru með mikla 

líkamsfitu. Þetta er svo aftur öfugt þar sem velsæld ríkir. Þetta á þó eingöngu við um 

konur í þessum menningarsamfélögum en ekkert samband er milli velsældar og þess 

hversu aðlaðandi karlmenn teljast (Fisher og Voracek, 2006).  

Líkamslögun kvenna hefur áhrif á hversu aðlaðandi þær eru metnar. Að vera íturvaxin 

vísar til þessu að hve miklu leyti vöxtur kvenna líkist stundaglasi að lögun, það er hversu 

mjótt mittið er í samanburði við brjóst og mjaðmir. Konur sem eru íturvaxnar eru þær 

konur sem karlmenn telja mest aðlaðandi en kynin eru ekki sammála um hvað er 

aðlaðandi í þessum efnum og eru fyrirsæturnar í karlablöðum oft íturvaxnari  en þær 

sem birtast í kvennablöðum (Fisher og Voracek, 2006). Samkvæmt Fisher og Voracek 

(2006) er ljóst að margir þættir hafa áhrif á aðdráttarafl kvenna og hversu líkamlega 

aðlaðandi þær teljast. Erfitt er að segja til um mikilvægi hvers þáttar fyrir sig  og hvernig 

þeir spila saman. Enn er ekki sannað að það séu ákveðnir þættir sem standast yfir tíma 

og á milli mismunandi menningarheima sem gefa til kynna hversu líkamlega aðlaðandi 

konur teljast (Fisher og Voracek, 2006). 
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 Hvað líkamsfegurð karla varðar þá flækjast málin enn frekar. Konur vilja sterkbyggða 

karlmenn en samt sem áður höfða útlínur vaxtarræktarmannsins ekki til þeirra 

(Lavrakas, 1975; Cunningham, Barbee og Pike, 1990). Graziano, Brothen og Berscheid 

(1978) komust að því að konur, jafnvel hávaxnar konur kusu meðalháa karlmenn, hvorki 

mjög hávaxna eða lágvaxna. Konur laðast að karlmönnum sem virðast vera þroskaðir og 

áhrifamiklir. Karlmenn sem búa yfir þessum eiginleikum eiga að öllum líkindum 

auðveldara með að keppa við aðra karlmenn og sjá konunni fyrir bæði fjárhagslegum og 

erfðafræðilegum auðlindum. Hinsvegar laðast konur ekki eingöngu að þeim 

karlmönnum sem geta séð þeim fyrir auðlindum og vernd heldur laðast þær líka að 

karlmönnum sem þær geta unnið með og jafnvel verndað sjálfar. Því getur verið að 

konur laðist ekki eins að karlmanni sem er mjög ríkjandi, þroskaður og áhrifamikill eins 

og að manni sem vekur hjá þeim umhyggjusemi (Cunningham, Barbee og Pike, 1990).  

 

2.1 Andlitsfegurð 

Til að hægt sé að greina áhrif útlits þarf fyrst að huga að skilgreiningu á fegurð. 

Samkvæmt Morrow (1990) má skilgreina andlitsfegurð eftir því að hve miklu leyti  

andlitsdrættir einstaklings vekja jákvæð viðbrögð hjá öðrum. Rannsóknir sem reyna að 

skilgreina andlitsfegurð gera það oft með því að skoða uppbyggingu andlits og er þá 

horft í þætti eins og samhverfu (symmetry) og hversu hefðbundið andlitið er 

(averageness) (Rubenstein, 2005; Little og Hancock, 2002; Grammer og Thornhill, 1994). 

Áhrif andlitsfegurðar eru mikil og til staðar um allan heim. Þau eru meiri en bara áhrif 

á aðra við fyrstu kynni heldur hefur andlitsfegurð áhrif á samskipti þeirra sem þekkjast 

vel (Langlois o.fl., 2000). Andlit gegna mikilvægu hlutverki í  félagslegum samskiptum og 

geta einnig kallað fram ákveðin viðbrögð. Þróunarkenningar setja fram þá skýringu að í 

andlitinu felist auglýsing um hversu góð gen einstaklingurinn hafi fengið vöggugjöf 

(Thornhill og Gangestad, 1999; Little og Hancock, 2002).  

Rannsóknir hafa sýnt að meðlimir mismunandi menningarheima deila sömu 

fegurðarstöðlum (Feingold,1992; Fink og Penton-Voak, 2002; Langlois o.fl, 2000). 

Andlitsfegurð og aðdráttarafl (sexual attractiveness) virðast vera jafngild hugtök þar 

sem einstaklingar af ólíkri stöðu, aldri og kyni meta mannsandlit svipað. Margar 

rannsóknir hafa fjallað um áhrif fegurðar, sérstaklega andlitsfegurðar á skynjun 
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ókunnugra. Þessar rannsóknir hafa að mestu leyti fjallað um þá eiginleika sem 

námsmenn eigna aðlaðandi og óaðlaðandi ókunnugum einstaklingum þar sem 

upplýsingar eru byggðar á andlitsmyndum og stundum lágmarksupplýsingum um 

viðkomandi (Langlois o.fl, 2000).  

Fyrri rannsóknir hafa staðfest tengsl á milli þess að vera aðlaðandi og þess að vera 

eignaðir jákvæðir eiginleikar. Mörg gömul spakmæli eru til staðar sem segja að útlit og 

fegurð eigi ekki að vera áhrifaþættir í samskiptum og hegðun. Þrjú spakmæli eru oftast 

notuð en þau eru: fegurðin býr í auga sjáandans (beauty is in the eye of the beholder), 

ekki er allt sem sýnist (never judge a book by its cover) og oft er flagð undir fögru skinni 

(beauty is only skin-deep). Þessi viska gefur til kynna að fegurð skipti ekki máli nema þá 

eingöngu við fyrstu sýn. Ef fegurð væri eingöngu í auga sjáandans ætti mat á fegurð að 

sýna lítið samræmi á milli matsaðila og lágan áreiðanleikastuðul (Langlois o.fl, 2000). 

Feingold (1992) rannsakaði fjölda matsaðila frá Bandaríkjunum og Kanada og sýndu 

niðurstöður fram á mikið samræmi í mati þeirra á fegurð. Spakmælið ekki er allt sem 

sýnist hvetur fólk til að líta fram hjá útliti hvers og eins og dæma fólk frekar eftir 

innihaldi. Ef fólk fer eftir þessum ráðleggingum ætti ekki að koma fram munur á því 

hvernig fólk metur og kemur fram við hvort annað eftir útliti. Útlit ætti líka að hafa lítil 

eða engin áhrif á það hvernig einstaklingar koma fram við þá sem þeir þekkja þar sem þá 

eru fleiri upplýsingar en útlit til að byggja matið á.  

Andlitsfegurð hefur oft verið mæld með því að fá þátttakendur til að meta hversu 

aðlaðandi einstaklingar eru á myndum. Það skiptir hins vegar máli hvernig andlitin eru 

sýnd þátttakendum. Breytileg andlit sem sjást á myndbandsbrotum gefa meiri  

upplýsingar heldur en stöðug andlit ljósmyndanna. Erfiðara er að lesa tilfinningar út frá 

ljósmyndum og því oft ekki dregnar sömu ályktanirnar og út frá myndbandsbrotum 

(Rubenstein, 2005). Samkvæmt rannsókn Aharon o.fl.(2001) hefur það sérstök áhrif á 

virkni og efnaskipti heilans að horfa á aðlaðandi andlit. Þegar þátttakendur í rannsókn 

þeirra horfðu á mynd af aðlaðandi konu hafði það sömu áhrif og fíkn á ákveðin svæði í 

heilanum.  
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2.1.1 Andlitsfegurð kvenna 

Cunningham (1986) sýndi fram á að hvað andlitsfegurð kvenna varðar þá hafa bæði 

barnslegt útlit og þroskaðir andlitsdrættir áhrif á hversu aðlaðandi þær eru metnar. Þær 

konur sem metnar voru mest aðlaðandi bjuggu yfir barnslegum eiginleikum eins og stór 

augu og lítið nef. Þær konur sem metnar voru mest aðlaðandi voru líka með há kinnbein 

og mjóa höku en það eru eiginleikar sem heyra undir þroskaða andlitsdrætti og  eru 

taldir geta gefið til kynna kynferðislegan þroska og félagslega stöðu. Flest andlit sem 

metin voru mjög aðlaðandi voru líka með stórt bros, hátt settar augabrúnir og útvíkkað 

ljósop en þetta eru dæmi um tjáningarríka andlitsdrætti sem gefa til kynna að 

einstaklingur sé vingjarnlegur og aðgengilegur (Cunningham, Barbee og Pike, 1990). 

 

2.1.2 Andlitsfegurð karla 

Í kenningunni um margþætta fegurð karlmanna er sett fram sú tilgáta að konur laðist að 

karlmönnum með útlit sem gefur til kynna að þeir búi yfir kynferðislegum þroska, 

ráðandi persónueinkennum, að þeir séu félagslyndir, aðgengilegir og umhyggjusamir 

með góða félagslega stöðu. Þessir mörgu þættir gera það að verkum að einstaklingar 

laðast að þeim karlmönnum með ákjósanlegustu samsetningu unglegra, þroskaðra og 

svipmikilla andlitsdrátta. Í rannsókn Cunningham, Barbee og Pike (1990) voru þau 

karlmannsandlit sem voru með einkenni þroskaðs útlits eins og sterka kjálkalínu og 

þunnar varir metin meira aðlaðandi en þau karlmannsandlit sem voru með rúnnaða 

kjálka og þykkar varir. Konur mátu karlmannsandlit út frá samsetningu fjögurra 

þroskaðra andlitsdrátta. Þær mátu þykkar augabrúnir, lítil augu, þunnar varir og sterka 

kjálkalínu sem meira aðlaðandi en andlit þeirra sem voru með þunnar augabrúnir, stór 

augu, þykkar varir og rúnnaða kjálkalínu. Þessar niðurstöður benda til þess að þroskaðir 

andlitsdrættir hafi áhrif á það hversu aðlaðandi karlmenn eru skynjaðir af öðrum, samt 

sem áður voru þroskuðustu andlitin ekki metin mjög aðlaðandi (Cunningham, Barbee og 

Pike, 1990).  
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2.2 Áhrif fegurðar í samfélaginu 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að það að vera aðlaðandi er tengt við jákvæða 

persónueiginleika eins og heiðarleika, vingjarnleika og traust (Langlois o.fl., 2000). 

Feingold (1992) tók saman niðurstöður margra rannsókna og sýndu allar fram á að 

aðlaðandi einstaklingum voru frekar eignaðir jákvæðir eiginleikar og meiri árangur. 

Aðlaðandi einstaklingar voru taldir félagslyndari, áhrifameiri, hlýrri, gáfaðri, félagslega 

hæfari og búa að betri geðheilsu en óaðlaðandi einstaklingar.  

Niðurstöður rannsóknar Langlois o.fl. (2000) sýndu að aðlaðandi einstaklingar bæði 

börn og fullorðnir voru metin jákvæðar en þeir sem voru óaðlaðandi jafnvel af þeim 

einstaklingum sem þekktu til þeirra. Að vera aðlaðandi hafði mikil áhrif á hversu hæfir 

einstaklingar voru metnir bæði börn í skóla og fullorðnir á vinnumarkaði. Þetta bendir til  

þess að áhrifa útlits fari að gæta strax í grunnskóla (Langlois o.fl, 2000). Mobius og 

Rosenblatt (2006) sýndu fram á að aðlaðandi einstaklingar höfðu betri  

tjáningarhæfileika en þeir óaðlaðandi. Telja þeir að ástæðan fyrir því gæti verið sú að 

kennarar tækju aðlaðandi börn fram yfir þau sem væru óaðlaðandi og gerðu þeim hærra 

undir höfði. Með þessu styrktist sjálfstraust og félagsleg færni aðlaðandi barna (Mocan 

og Tekin, 2010). Niðurstöður rannsóknar Langlois o.fl. (2000) benda eindregið til þess að 

fólk meti aðra eftir útliti jafnvel þegar það hefur aðrar upplýsingar til að byggja mat sitt 

á. Niðurstöður sýndu jafnframt að útlit hafði ekki eingöngu áhrif á mat einstaklinga 

heldur var einnig munur á framkomu í garð aðlaðandi einstaklinga þar sem betur var 

komið fram við þá en óaðlaðandi  einstaklinga. Fólk gerði sér hins vegar ekki alltaf grein 

fyrir þessum mun í framkomu sinni (Langlois o.fl., 2000).  

Að vera mjög óaðlaðandi getur haft mikil áhrif á líf einstaklings næstum frá fæðingu. 

Þeir eru oft hafðir fyrir utan eða eru þeir síðustu til að verða teknir með í hópinn þegar 

kemur að ýmsum athöfnum hins daglega lífs (Crow og Payne, 1992). Þeir sem eru mjög 

óaðlaðandi geta búið við alvarlega mismunun, meðal annars þegar kemur að 

atvinnutengdum þáttum og dómum í réttarkerfinu (Weiten, 1980; Kulka og Kessler, 

1978; Tsukiura og Cabeza, 2011). Þrátt fyrir að mismunun af þessu tagi geti haft mikil 

áhrif fjárhagslega, andlega og félagslega þá eru sjaldnast til staðar lög þessu til varnar. 

Erfitt er að skilgreina þá sem eru mjög óaðlaðandi sem minnihlutahóp þar sem margir 

þættir hafa áhrif. Þrátt fyrir að samfélagið gefi út að einstaklingar séu metnir a ð 
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verðleikum en ekki útlitinu einu saman þá er raunveruleikinn annar þar sem óaðlaðandi 

einstaklingar fá annars konar meðhöndlun en hinir (Harvard Law Review, 1987).  

 

2.2.1 Áhrif fegurðar á vinnumarkaði 

Mismunun á vinnumarkaði getur haft mikil efnahagsleg áhrif ekki bara á samfélagið 

heldur einnig á einstaklinga, sérstaklega þegar kemur að frama- og 

menntunartækifærum (Agthe, Spörrle og Maner, 2011). Algengt er að þeir sem hafa 

útlitið með sér heilli aðra fyrr en þeir sem eru ekki eins vel útlítandi (Gladwell, 2007). Að 

vera aðlaðandi er í flestum tilfellum kostur og getur útlit haft áhrif á ákvarðanir sem 

teknar eru innan fyrirtækja og stofnana (Crow og Payne, 1992). Sýnt hefur verið að það 

að vera aðlaðandi veitir einstaklingum forskot á vinnumarkaði. Þeir sem eru aðlaðandi 

eru oft teknir fram yfir þá sem eru minna aðlaðandi varðandi ýmsa atvinnutengda þætti. 

Aðlaðandi einstaklingar eru valdir fram yfir jafn hæfa en minna aðlaðandi einstaklinga 

þegar kemur að ráðningum (Dipboye, Arvey og Terpstra, 1977; Marlowe, Schneider og 

Nelson, 1996), frammistöðumati, tillögum að launahækkunum og stöðuhækkunum 

(Frieze o.fl., 1991, Marlowe, Schneider og Nelson, 1996). Stefna fyrirtækja er að öllum 

líkindum ekki sú að ráða og hækka í tign eingöngu aðlaðandi einstaklinga. Í framkvæmd 

mismuna fyrirtæki samt sem áður eftir útliti. Flugfélög hér áður fyrr fóru til dæmis ekki 

leynt með það að gott útlit og kynþokki væru mikilvægir þættir í fari umsækjenda þegar 

kom að ráðningu flugfreyja og flugþjóna (Crow og Payne, 1992). Fyrirtæki þurfa að 

marka sér skýra stöðu og stefnu hvað varðar útlit og atvinnutengda þætti. Ef stefna er til 

staðar sem gerir það að verkum að ákvarðanir eru tekna r út frá útliti þurfa fyrirtæki að 

skoða hvers vegna hún er til staðar og hvort hún er komin til af nauðsyn (Crow og 

Payne, 1992).  

Fordómar af ýmsu tagi geta haft mikil áhrif á ákvarðanir og bendir Gladwell (2007) á 

að fólki hætti til að láta útlit fólks hafa áhrif á ákvarðanatöku og skoðanir um ákveðna 

einstaklinga. Í Bandaríkjunum hafa mörg lög verið samþykkt til að taka á ósanngjörnum 

ráðningum og umbunarkerfum. Þekktir þættir sem lögin ná yfir eru mismunun á 

starfsfólki eftir aldri, kyni, trú, kynþætti, litarhætti, fötlun og uppruna. Hver starfsmaður 

býr yfir ákveðnu útliti en mismunun eftir útliti á sér stað þegar einstaklingar sem 

uppfylla ekki ákveðinn útlitsstaðal fá ekki sömu tækifæri og þeir einstaklingar sem það 
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gera (Hamermesh og Biddle, 1994). Vandamálið með mismunun eftir útliti er að hún á 

sér oftar en ekki stað ómeðvitað bæði af hálfu geranda og þolanda en ágreiningsmál 

tengd mismunun eftir útliti á vinnumarkaði eru sífellt að aukast (Fowler-Hermes, 2001).  

Árið 2000 fékk Evrópusambandið, með gildistöku Amsterdamsáttmálans, auknar 

heimildir til að vinna gegn hvers konar mismunun fólks sem grundvallast á kynferði, 

kynþætti eða þjóðerni, trúarbrögðum eða sannfæringu, fötlun, aldri eða kynhneigð  

(Alþýðusamband Íslands, e.d.) en í þeim sáttmála er ekki tekið á útliti sérstaklega. 

Athyglisvert er að í Victoriu í Ástralíu hefur hins vegar verið tekið á þessum málum með 

löggjöf sem nær sérstaklega yfir mismunun sem er byggð á útliti. Samkvæmt þeim 

lögum er bannað að mismuna eða koma óheiðarlega fram við einstaklinga vegna útlits 

þeirra. Í lögunum er sérstaklega kveðið á um mismunun vegna líkamlegra einkenna. 

Líkamleg einkenni eru skilgreind sem hæð, þyngd, stærð og lögun einstaklings sem og 

ör, ástand húðar og fæðingarblettir (Equal Opportunities Commision, 2003, í  

Warhurst,Van den Broek, Hall og Nickson, 2009).  

Niðurstöður fyrri rannsókna á ákvarðanatöku innan fyrirtækja og stofnana benda til 

þess að aðlaðandi einstaklingar njóti jákvæðrar mismununar. Niðurstöður rannsóknar 

þeirra Aghte, Spörrle og Maner (2011) gefa hinsvegar til kynna að þegar einstaklingur er 

metinn af öðrum einstaklingi af sama kyni þá sé það frekar til ama að vera aðlaðandi. 

Gerðar voru þrjár rannsóknir þar sem kannað var mat einstaklinga á mögulegum 

atvinnuumsækjendum sem og umsækjendum um skólavist. Niðurstöður þessara 

rannsókna sýndu fram á að mjög aðlaðandi umsækjendum var hyglt af einstaklingum af 

hinu kyninu en refsað af einstaklingum af sama kyni. Að vera í kringum aðlaðandi 

einstakling af sama kyni getur valdið samanburði sem getur reynst erfiður fyrir 

sjálfsmyndina (Jones og Buckingham, 2005; Agthe, Spörrle og Maner, 2011). Það að vera 

aðlaðandi er mikilvægt fyrir sjálfsmynd einstaklinga (Brase og Guy, 2004; Agthe, Spörrle 

og Maner, 2011) og er það einn af þeim meginþáttum sem fólk notar til að bera sig 

saman við aðra (Wheeler og Miyake, 1992: Agthe, Spörrle og Maner, 2011).  

Einstaklingar reyna venjulega að vernda og byggja upp eigin sjálfsmynd (Leary og 

Baumeister, 2000; Leary, Tambor, Terdal og Downs; Agthe, Spörrle og Mane r, 2011) og 

því getur samanburður við mjög aðlaðandi einstaklinga af sama kyni haft skaðleg áhrif á 

sjálfsmatið (Brown, Novick, Lord og Richards, 1992; Agthe, Spörrle og Maner, 2011). 

Þessi samanburður er líklegri til að eiga sér stað á milli einstaklinga af sama kyni. Til að 
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vernda eigin sjálfsmynd og sambönd þá eiga einstaklingar til að forðast það að vera í 

kringum mjög aðlaðandi einstaklinga af sama kyni og reyna jafnvel að gera lítið úr þeim 

til að forðast samskipti (Schwinghammer, Stapel og Blanton, 2006; Agthe, Spörrle og 

Maner, 2011). Niðurstöður rannsóknar þeirra Aghte, Spörrle og Maner (2011) sýndu að 

á meðan einstaklingar sóttu í að vera nálægt aðlaðandi einstaklingum af gagnstæðu kyni 

forðuðust þeir frekar samskipti við aðlaðandi einstaklinga af sama kyni. Það getur því 

haft neikvæðar afleiðingar að vera aðlaðandi á vinnumarkaði og sýndu niðurstöður 

þeirra fram á mikilvæga undantekningu þegar kemur að jákvæðum áhrifum þess að vera 

aðlaðandi á vinnumarkaði.  

 

2.2.1.1 Staðalímyndir og vinnumarkaðurinn 

Ashmore og Del Boca (1979; Eagly o.fl.,1991) skilgreindu staðalímynd sem samsetningu 

ályktana sem tengja félagslega hópa við persónulega eiginleika . Samkvæmt Tosi og 

Einbender (1985) þá taka einstaklingar frekar ákvarðanir út frá staðalímyndum þegar 

upplýsingar eru af skornum skammti heldur en þegar nægilegar upplýsingar um hæfni 

umsækjanda og hæfniskröfur liggja fyrir (Bartol, 1999). Ályktanir sem byggðar eru á 

staðalímyndum geta í fyrstu virst spara tíma en í raun líta þær framhjá þeim auði sem 

felst í einstaklingsbundnum eiginleikum og færni (Framkvæmdastjórn 

Evrópusambandsins, 2009).  

Erfitt er að segja til um hvaða upplýsingar þurfa að vera til staðar til að koma í veg 

fyrir ákvarðanir byggðar á staðalímyndum. Þeir sem sjá um ráðningar þurfa í flestum 

tilfellum að afla sér nægilegra upplýsinga um umsækjendur á stuttum tíma til að geta 

tekið ákvörðun. Staðalímyndir sem tengjast kyni og útliti spila þá oft stórt hlutverk á 

vinnumarkaði (Marshall, Stamps og Moore, 1998; Desrumaux, De Bosscher og Léoni, 

2009) og hafa upplýsingar sem fengnar eru út frá staðalímyndum oft mikil áhrif á 

ákvarðanir sem teknar eru á öllum stigum ráðningarferilsins. Einstaklingur sem sér um 

að ráða dregur þá ályktun út frá staðalímyndum að hann þekki umsækjandann og að 

hann viti hvernig hann muni passa í starfið. Staðalímyndir hafa því áhrif á hversu 

verðugur umsækjandinn er metinn (Desrumaux, De Bosscher og Léoni, 2009). Árið 1972 

nefndu þeir Dion, Bercheid og Walster staðalímyndina „fegurð er góð“ (beauty is good 

stereotype) þegar aðlaðandi einstaklingum eru eignaðir jákvæðir félagslegir og 
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persónulegir eiginleikar. Síðan þá hefur verið sýnt fram á margskonar mat og framkomu 

gagnvart aðlaðandi einstaklingum samanborið við óaðlaðandi einstaklinga (Griffin og 

Langlois, 2006). Margir fræðimenn hafa komist að þeirri niðurstöðu að staðalímyndin 

„fegurð er góð“ hafi mikil áhrif og er hún talin vera undirliggjandi þáttur í mismunun 

einstaklinga eftir útliti (Adams, 1982; Alley og Hildebrandt, 1988; Bercheid, 1981; Dion, 

1981, 1986; í Eagly o.fl., 1991).  

Niðurstöður yfirlits-rannsóknar (a meta-analytic review) þeirra Eagly, Makhijani, 

Asmore og Longo (1991) gefa hinsvegar til kynna að staðalímyndin „fegurð er góð“ sé 

ekki eins sterk og niðurstöður fyrri rannsókna hafa gefið til kynna. Þrátt fyrir að 

þátttakendur í þeim rannsóknum hafi eignað aðlaðandi einstaklingum fleiri jákvæða 

eiginleika og talið þá vera farsælli en þá sem voru óaðlaðandi þá var áhrifastærð (effect 

size) mjög breytileg á milli rannsókna og var í flestum tilfellum eingöngu lítil eða 

miðlungs. Niðurstöður þeirra Eagly og félaga (1991) sýndu einnig fram á að 

staðalímyndin „fegurð er góð“ væri sterkari þegar þátttakendum væru sýndar litmyndir í  

stað svarthvítra mynda. Telja þau ástæðuna vera að skærar upplýsingar (litmyndir) nái 

betur að fanga og halda athygli þátttakenda en fölar upplýsingar (svarthvítar myndir) 

(Nisbett og Ross, 1980, í Eagly o.fl., 1991). 

Heilman og Stopeck (1985) komu fram með þá kenningu að staðalímyndin „fegurð er 

farartálmi“ (beauty is beastly) kæmi fram þegar aðlaðandi konur myndu sækja um störf 

sem væru álitin karlmannsstörf. Samkvæmt þeim þá er það konum til framdráttar að 

vera aðlaðandi þegar þær sækja um störf sem eru álitin kvenmannsstörf en samkvæmt 

þeim er fegurðin farartálmi fyrir konur sem sækja um karlmannsstörf. 

 

2.2.1.2 Áhrif fegurðar á ráðningar 

Ráðningarákvörðun ætti að byggja á því hversu vel umsækjandinn uppfyllir nauðsynleg 

skilyrði. Ef allt væri eins og best væri á kosið væru þeir þættir sem hafa bein áhrif á getu 

umsækjanda til að framkvæma verk þeir einu sem litið væri til þegar kemur að 

ráðningum. Óhjákvæmilega fá þeir sem sjá um ráðningar meiri upplýsingar en eingöngu 

þær sem snúa að hæfni og getu umsækjenda. Þeir verða einnig fyrir áreiti af ósögðum 

upplýsingum sem eru ráðningunni óviðkomandi eins og yfirbragði, útliti og persónulegri 

umhirðu. Allir þessir þættir geta svo haft áhrif á mat á umsækjandanum. Þrátt fyrir að 
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útlit og hversu aðlaðandi einstaklingar teljast sé ekki mikilvægasti þátturinn þegar 

kemur að starfsmannavali þá er möguleiki að þetta sé sá þáttur sem ræður úrslitum 

þegar þeir sem sjá um ráðningar standa frammi fyrir því að þurfa að velja á milli 

umsækjenda sem búa yfir svipaðri hæfni og getu. Þetta á einnig við þegar þarf að taka 

ákvörðun um umbun, stöðuhækkun og fleira jafnvel þó upplýsingar um frammistöðu 

séu til staðar (Morrow o. fl., 1990; Hosoda, Stone-Romero og Coats, 2003). 

Þrátt fyrir að flestir atvinnurekendur geti tekið undir það að útlit ætti ekki að hafa 

áhrif á val á umsækjanda hefur verið sýnt fram á að útlit umsækjanda hefur áhrif á 

skynjun þess sem tekur ráðningarviðtal og eins á ráðningarákvörðun (Damhorst og 

Reed, 1986). Samkvæmt niðurstöðum Przygodzki-Lionet, Olivier og Desrumaux (2010) 

og Watkins og Johnston (2000) þá er mismunun byggð á útliti til staðar í 

ráðningarferlinu og þrátt fyrir jafngilda hæfni hafa starfsumsækjendur mismunandi 

ráðningarmöguleika eftir því hversu aðlaðandi þeir eru. Aðlaðandi umsækjendur voru 

taldir vera viðkunnalegri og hafa allt til brunns að bera til að ná árangri. Dipboye, 

Fromkin og Wiback (1975) sýndu fram á að þeir sem unnu við ráðningar í  

mannauðsdeildum stórra fyrirtækja og sögðust sjálfir ekki láta útlit hafa áhrif á 

ákvarðanir sínar gerðu það engu að síður og réðu þeir aðlaðandi einstaklinga í mun fleiri 

tilfellum en óaðlaðandi einstaklinga, sérstaklega þegar um jafnhæfa umsækjendur var 

að ræða. Samkvæmt Shannon og Stark (2003)  hefur það áhrif á heildarmat umsóknar 

hversu aðlaðandi einstaklingur er á myndinni sem fylgir ferilskrá. Það hafði hinsvegar 

ekki áhrif á lokaákvörðun þess sem sá um ráðningu (Shannon og Stark, 2003).  

Fréttaskýringaþáttur á ABC sjónvarpsstöðinni gerði rannsókn á mismunun 

umsækjenda út frá útliti í ráðningum. Fjórir einstaklingar voru fengnir til að taka þátt í  

rannsókninni. Mjög aðlaðandi kona og minna aðlaðandi kona og mjög aðlaðandi 

karlmaður og minna aðlaðandi karlmaður. Öll fengu þau eins meðmæli og voru þjálfuð 

til að koma eins fram. Útlitið átti því að vera eina breytan sem hefði áhrif. 

Niðurstöðurnar voru þær að aðlaðandi einstaklingunum var boðið starfið og einnig var 

komið betur fram við þau í viðtalinu (Stossel, 2004).  

Í rannsókn Shahani-Denning og Dudhat frá árinu 2003 á háskólanemum í 

Bandaríkjunum og á Indlandi reyndist útlit ekki hafa áhrif á hæfnismat né á 

ráðningarákvörðun. Aðlaðandi umsækjendum voru engu að síður boðin hærri laun. 

Samkvæmt þeim Shahani-Denning og Dudhat (2003) gæti ein ástæðan fyrir þessum 
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veiku áhrifum verið sú að hver þátttakandi átti aðeins að meta einn umsækjanda og taka 

ráðningarákvörðun út frá honum einum. Þarna átti enginn samanburður á 

umsækjendum sér stað eins og í raunverulegu ráðningarferli.  

Seinni rannsókn þeirra Shahani-Denning og Dudhat ásamt Tevet og Andreoli (2010) 

kannaði einnig áhrif útlits á ráðningar og launakjör í Bandaríkjunum og á Indlandi, 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru 203 Indverjar og 129 Bandaríkjamenn. Allir 

þátttakendur fengu ferilskrár með myndum af aðlaðandi og óaðlaðandi umsækjendum. 

Ólíkar myndir voru notaðar á Indlandi og í Bandaríkjunum en gerð var forprófun á 

báðum stöðum til að finna viðeigandi myndir. Þátttakendur voru fengnir til að meta 

hversu hæfan þeir töldu umsækjandann vera í umrætt starf, hversu líklegt væri að þeir 

myndu ráða viðkomandi og áttu þeir að gefa upp hvaða upphæð þeir myndu bjóða 

umsækjanda í byrjunarlaun. Niðurstöður bandarísku rannsóknarinnar studdu 

staðalímyndina „fegurð er farartálmi“ þar sem aðlaðandi karlmenn fengu hæsta matið 

og aðlaðandi konur lægsta. Þrátt fyrir að munur væri á hversu aðlaðandi kvenkyns 

umsækjendurnir voru metnir þá var það sú óaðlaðandi sem var metin hæfari, líklegri til 

að vera ráðin og boðið hærri laun. Þegar kom að karlkyns umsækjendum var munur á 

hversu aðlaðandi þeir voru metnir en samt sem áður reyndist enginn munur vera á 

hæfnismati, ráðningarmöguleikum og launum. Þessar niðurstöður gefa til kynna áhrif 

staðalímyndarinnar „fegurð er farartálmi“ en þá er aðlaðandi útlit kvenkyns 

umsækjenda þeim til trafala. Þær eru metnar óhæfari, síður ráðnar og þeim boðin lægri 

laun. Á Indlandi voru hinsvegar aðlaðandi umsækjendur, bæði konur og karlar talin 

hæfari, líklegri til að verða ráðin og fá hærri laun en óaðlaðandi umsækjendur af báðum 

kynjum og studdu þessar niðurstöður staðalímyndina „fegurð er góð“. Gert var ráð fyrir 

að mismunun eftir útliti ætti sér frekar stað í Bandaríkjunum (einstaklings hyggja) en ekki 

endilega á Indlandi (hóphyggja). Áhrif útlits mátti sjá á báðum stöðum (Shahani-Denning 

o.fl., 2010). 

Niðurstöður fyrri rannsókna sýna fram á að aðlaðandi einstaklingar njóti jákvæðrar 

mismununar. Þeim eru frekar eignaðir jákvæðir eiginleikar, þeir eru metnir hæfari og 

frekar ráðnir en óaðlaðandi einstaklingar. Út frá þessum niðurstöðum eru eftirfarandi 

tilgátur settar fram. 

 

Tilgáta 3: Aðlaðandi umsækjendur eru metnir hæfari en óaðlaðandi umsækjendur.  
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Tilgáta 4: Aðlaðandi umsækjendur eru frekar ráðnir heldur en óaðlaðandi 

umsækjendur.  

 

 

2.2.1.3 Áhrif fegurðar á laun 

Hamermesh og Biddle (1994) gerðu rannsókn á því hvort aðlaðandi einstaklingar fái 

hærri laun en þeir sem eru óaðlaðandi. Niðurstöður þeirra sýndu að fegurð er þáttur 

sem hefur áhrif á laun. Laun vel útlítandi einstaklinga eru hærri en þeirra sem hafa útlit í 

meðallagi og sýndu niðurstöður rannsóknar þeirra fram á að þeir sem eru óaðlaðandi 

þéna minna en þeir sem eru í meðallagi aðlaðandi. Þeir einstaklingar sem eru metnir í  

meðallagi aðlaðandi þéna minna en þeir sem eru mjög aðlaðandi. Þessi fegurðarbónus 

hefur jafnmikil ef ekki meiri áhrif á karlmenn. Þeir einstaklingar sem eru vel útlítandi 

veljast frekar í störf þar sem útlitið skilar þeim meiru en samt sem áður eru áhrif útlits 

ekki bundin við starfsgreinar sem bendir til að bein mismunum af hálfu vinnuveitanda 

eigi sér stað. 

Marlowe, Schneider og Nelson (1996) rannsökuðu samband stjórnunarreynslu og 

þess hvort yfirmaður mismunaði eftir kyni eða útliti með því að athuga ákvarðanir 

varðandi hæfnismat og mögulega framgöngu einstaklinga innan dæmigerðs 

fjármálafyrirtækis. Hundrað og tólf stjórnendur voru fengnir til að meta fjórar ferilskrár 

með mismunandi myndum. Notast var við 2x2 snið (kyn x útlit). Á myndunum voru 

annað hvort karl eða kona sem voru annað hvort metin mjög aðlaðandi eða rétt fyrir 

neðan meðaltal. Mismunun eftir bæði kyni og útliti átti sér stað. Reyndari stjórnendur 

mismunuðu minna en þeir óreyndari en það var aldrei minna aðlaðandi konum í hag 

(Marlowe, Schneider og Nelson, 1996). Stjórnendur, þrátt fyrir mismikla reynslu af 

stjórnunarstörfum, mismunuðu allir umsækjendum eftir útliti. Karlmenn voru frekar 

ráðnir og líklegri til að vinna sig upp en jafnhæfar konur. Aðlaðandi einstaklingar og þá 

sérstaklega karlmenn voru teknir fram yfir minna aðlaðandi einstaklinga. Það dró hins 

vegar úr þessari mismunun stjórnenda eftir því sem þeir höfðu meiri reynslu á þessu 

sviði. Minna aðlaðandi konur voru í flestum tilfellum metnar sem verstu 

umsækjendurnir (Marlowe, Schneider og Nelson, 1996). 
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Reynslumeiri stjórnendur hafa fleiri dæmi um frammistöðu til að byggja mat sitt og 

eru þar af leiðandi minni líkur á að þeir láti staðalímyndir hafa áhrif á mat sitt (Marlowe, 

Schneider og Nelson, 1996). Því er eftirfarandi tilgáta sett fram. 

 

Tilgáta 5: Mannauðsstjórar með minni starfsreynslu eru tilbúnir að bjóða aðlaðandi 

umsækjendum hærri laun en óaðlaðandi umsækjendum í samanburði við 

mannauðsstjóra með meiri starfsreynslu.  

 

Í rannsókn Hamermesh og Biddle (1994) á kanadískum borgurum kom í ljós að 

aðlaðandi starfsmenn þénuðu allt að 13% meira en óaðlaðandi samstarfsmenn. Þeir 

gerðu einnig rannsókn á bandarískum lögfræðingum sem útskrifuðust allir úr sama skóla 

og gáfu niðurstöður þeirra til kynna að útlit hefði áhrif á laun lögfræðinganna.  

Ástæðurnar töldu þeir að gætu verið margar en þeir nefndu að mismunun 

vinnuveitanda, viðskiptavina, dómara og annarra starfsmanna í réttarsalnum gæti gert 

það að verkum að gott útlit væri tengt við góða frammistöðu (Biddle og Hamermesh, 

1998).  

Niðurstöður rannsóknar, sem fram fór á tíu ára tímabili, á launum einstaklinga með 

MBA gráðu sýndu að allir aðlaðandi einstaklingarnir voru með hærri laun en þeir sem 

voru óaðlaðandi óháð kyni (Frieze, Olsen og Russel, 1991). Roszell, Kennedy og Grabb 

(2001) skoðuðu einnig samband milli útlits og innkomu í Kanada. Niðurstöður þeirra 

gáfu til kynna að aðlaðandi einstaklingar fái hærri árstekjur en þeir sem eru minna 

aðlaðandi. Þetta átti þó aðallega við um karlmenn, eldri þátttakendur og þá sem vinna í  

starfsgreinum sem litið er á sem karlmannsstörf. Konur, yngri þátttakendur og þeir sem 

unnu störf sem eru í flestum tilfellum unnin af konum fengu ekki hærri laun þó þau 

væru aðlaðandi.  

Hamermesh og Parker (2003) könnuðu hvort útlit prófessora í háskóla í 

Bandaríkjunum hefði áhrif á frammistöðumat þeirra. Unnið var með niðurstöður úr 

kennslumati og kom í ljós að aðlaðandi kennarar fengu betra mat frá nemendum en þeir 

kennarar sem metnir voru minna aðlaðandi. Þó ýmsar aðrar breytur kynnu einnig að 

hafa áhrif. Til dæmis gæti sjálfstraust meira aðlaðandi kennara orðið til þess að hann 

eigi auðveldara með að miðla námsefninu sem verður til þess kennarinn fær betra mat 
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frá nemendum. Þegar upp er staðið þá er það kennslumatið sem stuðst er við þegar 

kemur að launaákvörðunum, stöðuhækkunum og annars konar umbunum. Því má segja 

að þó erfitt sé að nýta kennslumatið til að meta raunverulega framleiðni kennara þá er 

kennslumatið, og þar með áhrif fegurðar á það, tengt við fjárhagslega útkomu á 

vinnumarkaði (Hamermesh og Parker, 2003). Samkvæmt rannsókn Watkins og Johnston 

(2000) á áhrifum útlits voru aðlaðandi umsækjendur taldir hæfari til starfa heldur en 

þeir umsækjendur sem voru óaðlaðandi og mælt var með því að aðlaðandi 

umsækjendur fengju hærri byrjunarlaun.   

Niðurstöður fyrri rannsókna hafa meðal annars sýnt fram á að aðlaðandi 

einstaklingar fái hærri árstekjur (Hamermesh og Biddle, 1994; Roszell, Kennedy og 

Brabb, 2001), betra frammistöðumat (Hamermesh og Parker, 2003) og hærri 

byrjunarlaun (Watkins og Johnston, 2000) og því má álykta að aðlaðandi umsækjendum 

eru boðin hærri laun en óaðlaðandi umsækjendum. 

 

Tilgáta 6: Aðlaðandi umsækjendum eru boðin hærri laun en óaðlaðandi 

umsækjendum. 

 

Hér lýkur fræðilegri umfjöllun. Í næsta kafla verður farið í aðferðafræði rannsóknarinnar. 

Byrjað verður á að fjalla um aðferð forprófunar sem var framkvæmd til að velja tvær 

konur og tvo karla sem metin voru annars vegar aðlaðandi og hins vegar óaðlaðandi. Því 

næst verður farið yfir aðferð rannsóknarinnar, val á þátttakendum og hvernig hún var 

framkvæmd.  

3 Aðferð 

3.1 Forprófun  

Framkvæmd var forprófun þar sem þátttakendur mátu hversu aðlaðandi eða óaðlaðandi 

hver einstaklingur á andlitsmynd væri. Þetta var gert til að hægt væri að velja 

andlitsmyndir af tveimur einstaklingum þar sem annar var metinn aðlaðandi og hinn 

óaðlaðandi og til að gæta samræmis á milli kynja. Það er að aðlaðandi og óaðlaðandi 
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umsækjendur af báðum kynjum væru metnir sem líkast. Með því að láta þátttakendur 

meta einstaklinga út frá andlitsmyndum með tilliti til hversu aðlaðandi eða óaðlaðandi 

þeir eru, er hægt að fá grunnskilning á því hvað telst vera aðlaðandi og hvað ekki. 

Samkvæmt Hatfield og Sprecher (1986) og Morrow (1990) (Marlowe, Schneider og 

Nelson, 1996) þá hefur þessi aðferð hátt innra réttmæti og er matið stöðugt yfir tíma. 

Samkvæmnin er því næg til þess að rannsóknir sem byggja á því að meta hversu 

aðlaðandi einstaklingar eru geti talist gildar (Solnick og Schweitzer, 1999; Biddle og 

Hamermesh, 1998).  

 

3.1.1 Áreiti 

Algengasta leiðin til að meta hversu aðlaðandi einstaklingar eru, er að láta matsaðila 

meta andlitsmyndir þeirra og gefa þeim einkunn (Loh, 1993). Yfir 40 myndir af 

einstaklingum voru teknar af internetinu og haft var í huga að velja eingöngu myndir af 

erlendum einstaklingum svo þátttakendur myndu ekki þekkja andlitin. Af þessum 40 

myndum voru svo valdar tíu myndir af konum og tíu myndir af körlum. Þegar þær 

myndir voru valdar var miðað við að allt væru andlitsmyndir og reynt að gæta 

samræmis. Gætt var að því að einstaklingarnir litu út fyrir að vera í kringum þrítugt, 

væru af sama kynþætti og ekki með gleraugu. Einnig var litið til þess að einstaklingarnir 

á myndunum væru ekki taldir óaðlaðandi vegna ofþyngdar eða afmyndunar í andliti.  

Reynt var að velja andlit í svipaðri stærð til að koma í veg fyrir að stærri andl it myndu 

vekja meiri eftirtekt en þau minni á ferilskránni. Í framhaldi voru þátttakendur fengnir til  

að meta hversu aðlaðandi eða óaðlaðandi þeir töldu einstaklingana á myndunum vera á 

skalanum 1-7 þar sem 1 stóð fyrir mjög óaðlaðandi og 7 fyrir mjög aðlaðandi. Reynt var 

að velja myndir sem voru frekar formlegar og trúverðugar í ferilskrá. Myndirnar voru 

svarthvítar og í passamyndastærð.  

3.1.2 Mælitæki 

Notast var við spurningalista sem samanstóð af tuttugu og tveimur spurningum og hann 

settur upp á netsíðunni Create Survey. Fyrstu tvær spurningarnar voru 

bakgrunnsspurningar varðandi aldur og kyn þátttakenda. Spurningar 3 - 22 voru um mat 
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þátttakenda á hversu aðlaðandi eða óaðlaðandi þeir töldu einstaklingana á myndunum 

vera. Sjá má spurningalista forprófunar í heild sinni í viðauka 1 á bls. 57.  

 

3.1.3 Þátttakendur 

Þátttakendur voru 82 talsins, 22% karlar og 78% konur. Notast var við hentugleikaúrtak 

og voru flestir þátttakendur á aldursbilinu 31-40 ára eða 39%. 

 

3.1.4 Framkvæmd 

Send var út netslóð í tölvupósti á vini og ættingja og þeir beðnir um að svara 

könnuninni. Svör bárust dagana 6. til 10. júlí 2011, alls 82 talsins. Notast var við 

tölfræðiforritið SPSS (IBM SPSS Statistics 20) við úrvinnslu gagna og reikniforritið Excel 

við gerð taflna. 

 

3.1.5 Niðurstöður forprófunar 

Konur 

Gagnaúrvinnsla leiddi í ljós að fyrirsæta 1 var metin mest aðlaðandi með meðaltal ið 5,77 

og fyrirsæta 7 var metin minnst aðlaðandi með 2,13 í meðaleinkunn. Við nánari 

greiningu á myndum taldi höfundur að myndin af fyrirsætu 7 væri ekki nógu góð og hún 

ekki trúverðug í ferilskrá bæði vegna klæðnaðar fyrirsætu og bakgrunns myndar. Því var 

ákveðið var að velja næst efstu og næst neðstu fyrirsæturnar. Fyrirsæta 6 var metin 

næst mest aðlaðandi með meðaltalið 5,48 og fyrirsæta 3 var metin næst minnst 

aðlaðandi með meðaleinkunn 2,74 en munur var á milli þess hversu aðlaðandi þessar 

fyrirsætur voru metnar (t(81) = 17,482, p < 0,05). Sjá má niðurstöður forprófunar á 

kvenkyns fyrirsætum í heild sinni í töflu 1, þar stendur tölustafurinn 1 fyrir mjög 

óaðlaðandi og 7 fyrir mjög aðlaðandi.  

Tafla 1 . Forprófun á kvenkyns fyrirsætum 

 
Meðaltal Staðalfrávik 

Fyrirsæta 1 5,77 1,158 

Fyrirsæta 2 5,22 1,197 

Fyrirsæta 3 2,74 1,421 
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Fyri rsæta 6                         Fyri rsæta 3   

      

     

 

Karlar 

Gagnaúrvinnsla leiddi í ljós að fyrirsæta 20 var metin mest aðlaðandi með meðaltal 5,41 

og fyrirsæta 13 var metin minnst aðlaðandi með 1,96 í meðaleinkunn. Ákveðið var að 

velja næstefstu og næstneðstu fyrirsætuna til að gæta samræmis á milli kynja . Fyrirsæta 

18 var metin næst mest aðlaðandi með meðaltalið 5,06 og fyrirsæta 19 var metin næst 

minnst aðlaðandi með meðaleinkunn 2,63. Munur var á því hversu aðlaðandi 

þátttakendur mátu karlkyns fyrirsætur 18 og 19 (t(81) = 18,078, p < 0,05). Sjá má 

niðurstöður forprófunar á karlkyns fyrirsætum í heild sinni í töflu 2, þar stendur 

tölustafurinn 1 stendur fyrir mjög óaðlaðandi og 7 fyrir mjög aðlaðandi.  

Tafla 2 . Forprófun á karlkyns fyrirsætum  

 

              Fyri rsæta 18                     Fyri rsæta 19 

Fyrirsæta 4 5,27 1,123 

Fyrirsæta 5 3,46 1,239 

Fyrirsæta 6 5,48 1,178 

Fyrirsæta 7 2,13 1,340 

Fyrirsæta 8 5,18 1,248 

Fyrirsæta 9 3,20 1,418 

Fyrirsæta 10 5,01 1,138 

   

 

Meðal

tal 

Staðalfrá

vik 
Fyrirsæta 11 3,73 1,207 

Fyrirsæta 12 3,49 1,354 

Fyrirsæta 13 1,96 1,232 

Fyrirsæta 14 4,70 1,437 

Fyrirsæta 15 3,20 1,469 

Fyrirsæta 16 3,43 1,423 

Fyrirsæta 17 4,26 1,413 

Fyrirsæta 18 5,06 1,443 

Fyrirsæta 19 2,63 1,319 

Fyrirsæta 20 5,41 1,457 
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3.2 Rannsókn 

Framkvæmd var ferilskrárrannsókn þar sem mannauðsstjórar í 300 stærstu fyrirtækjum 

á Íslandi voru fengnir til að svara spurningalista á netinu í þeim tilgangi að athuga hvort 

þeir mismuni umsækjendum eftir andlitsfegurð og kyni hvað varðar meðal annars 

ráðningar og launakjör. Fjórar mismunandi útgáfur voru af  spurningalistanum (2x2 snið). 

Rannsókn þessi var hluti af stærri rannsókn  á íslenskum vinnumarkaði.1 

 

3.2.1 Þátttakendur 

Fenginn var listi frá fyrirtækinu Credit Info þann 26. maí 2011 með nöfnum á 300 

stærstu fyrirtækjunum á Íslandi flokkuðum eftir skráðum starfsmannafjölda. Listinn var 

ekki tæmandi þar sem ekki eru öll fyrirtæki með skráðan starfsmannafjölda. Því var 

fenginn annar listi yfir stærstu fyrirtæki á Íslandi út frá heildareignum þeirra  þann 21. 

júní 2011 og listarnir krosskeyrðir. Notast var við þessa tvo lista til að hafa uppá 

mannauðsstjóra/starfsmannastjóra eða þeim sem sér um ráðningar og launakjör í 

viðkomandi fyrirtæki. Heimasíður fyrirtækjanna voru nýttar til að finna netföng þessara 

starfsmanna. Ef ekki var hægt að finna netfang á heimasíðum var hringt í viðkomandi 

fyrirtæki og beðið um netfang hjá mannauðsstjóra, eða þeim sem sá um 

starfsmannamál, ráðningar og launakjör. Þátttakendur voru 143 talsins, 49% karlar og 

51% konur. Flestir þátttakendur voru á aldursbilinu 41-50 ára eða 39,2% og voru 37,8% 

á aldursbilinu 31-40 ára. Svarhlutfall var 49%. Framvegis verður fjallað um þátttakendur 

rannsóknarinnar sem mannauðsstjóra og er þá átt við þá sem gegna starfi 

mannauðsstjóra, starfsmannastjóra, framkvæmdastjóra eða þá sem sjá um þessi mál. 

 

3.2.2 Áreiti 

Út frá niðurstöðum forprófunar voru valdar andlitsmyndir af tveimur aðlaðandi 

einstaklingum, konu og karli og tveimur minna aðlaðandi einstaklingum af hvoru kyni. 

Andlitsmyndirnar voru svarthvítar í passamyndastærð. Fjórar mismunandi útgáfur voru 

af spurningalistunum (2x2 snið). Ein útgáfa var með andlitsmynd af aðlaðandi kvenkyns 

umsækjanda. Önnur útgáfa var með mynd af aðlaðandi karlkyns umsækjanda. Þriðja 

                                                 
1
 Athugað var  hvort lærdómsáhrif hefðu haft áhrif á svörun en svo reyndist ekki vera. 
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útgáfa var með mynd af óaðlaðandi kvenkyns umsækjanda. Fjórða útgáfa var með mynd  

af óaðlaðandi karlkyns umsækjanda. Spurningalistanir voru nákvæmlega eins að öllu 

leyti fyrir utan myndir og aðlögun texta eftir kyni umsækjenda. Þátttakendur voru 

beðnir um að setja sig í hlutverk mannauðsstjóra lífeyrissjóðs. Útbúin var starfsauglýsing 

þar sem auglýst var eftir starfsmanni til að sjá um fyrirtækjaráðgjöf. Auglýsingin innihélt 

starfslýsingu þar sem fram kom hvað fælist í starfinu og hvaða hæfniskröfur 

umsækjandinn þyrfti að uppfylla. Þátttakendur voru beðnir um að meta umsækjanda út 

frá ferilskrá sem innihélt upplýsingar um persónulega hagi, menntun, starfsreynslu og 

áhugamál. 

 

3.2.3 Mælitæki 

Spurningalistinn var frumsaminn og hannaður með tilgátur rannsóknarinnar í huga. Við 

gerð listans var stuðst við heimildir um uppsetningu og hönnun spurningakannana 

(Þorlákur Karlsson, 2003). Við gerð mælitækis var ferilskrárrannsókn Agthe, Spörrle og 

Maner (2011) höfð til hliðsjónar þar sem kannað var mat þátttakenda á mögulegum 

atvinnuumsækjendum og umsækjendum um skólavist. Einnig var stuðst við rannsókn 

Shahani-Denning o.fl. (2010) en þau framkvæmdu ferilskrárrannsókn þar sem 

þátttakendur voru spurðir um hversu hæfan þeir mátu umsækjanda, hversu líklegt væri 

að þeir myndu ráða viðkomandi og hve háa upphæð þeir myndu bjóða honum í 

byrjunarlaun.  

Spurningalistinn samanstóð af 14 spurningum sem var ætlað að meta meðal annars 

hvort andlitsfegurð og kynferði hefði áhrif á ráðningar og launakjör. Spurningar 1-6 voru 

ætlaðar til að meta viðhorf þátttakenda á hæfni umsækjenda, líkur á ráðningu og boðun 

í viðtal, þar var notast við sjö punkta Likert kvarða. Spurningar 6-7 voru opnar 

spurningar um möguleg laun umsækjenda. Spurning 8 var opin spurning um 

starfsreynslu þátttakenda. Spurning 9 var hálflokuð þar sem þátttakendur voru spurðir 

um hvað skipti þá mestu máli þegar kemur að ráðningum. Spurningar 10-14 voru 

bakgrunnsspurningar (sjá má spurningalistana í heild sinni í viðauka 2 á blaðsíðu 65).  
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3.2.4 Framkvæmd 

Fjórar útgáfur voru af spurningalistanum voru settar upp á vefsíðunni Create Survey. 

Samið var kynningarbréf þar sem gerð var grein fyrir rannsókninni og neðst var tengill á 

spurningalistann sem þátttakendur gátu smellt á til að svara. Kynningarbréfin voru send 

í tölvupósti á 290 manns þann 7. júlí 2011. Netföngum starfsmannastjóranna var raðað 

upp í Excel með tilviljunarkenndum hætti og spurningalistunum fjórum dreift jafnt á 

netföngin áður en þeir voru sendir út. Hægt var að svara spurningalistanum á tímabilinu 

7. júlí til 29. ágúst 2011 og voru sendar út þrjár áminningar í tölvupósti (sjá 

kynningarbréf nánar í viðauka 2 á bls. 76). Til þess að hækka svarhlutfallið var brugðið á 

það ráð að hringja í þátttakendur og hvetja þá til að svara. Ef spurt var um hvað 

rannsóknin fjallaði gaf rannsakandi það út að verið væri að kanna ráðningamöguleika og 

launakjör viðskiptafræðinga.  

 

3.2.5 Tölfræðileg greining 

Við tölfræðilega úrvinnslu var notast við tölfræðiforritið SPSS (IBM SPSS Statistics 20). Til að 

bera saman meðaltöl tveggja óháðra hópa voru notuð t-próf (Independent-Samples T Test).  

Stuðst var við marktektarmörkin 0,05 til þess að greina 95% marktækni niðurstaðna. Unnið 

var með niðurstöður í reikniforritinu Excel og það nýtt við gerð mynda og taflna.  
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4 Niðurstöður 

Karlkyns umsækjendum voru boðin hærri laun heldur en kvenkyns umsækjendum óháð 

útliti þeirra og var því kynbundinn launamunur til staðar. Karlkyns umsækjendum var 

boðið að meðaltali 467.780 krónur í mánaðarlaun á meðan kvenkyns umsækjendum var 

boðið að meðaltali 447.209 krónur eins og sjá má á mynd 1. Fyrsta launatilboð til  

karlkyns umsækjenda var því að meðaltali 5% hærra heldur en til kvenkyns umsækjenda  

(t(141) = 2,069, p < 0,05). Tilgáta 1 um að karlkyns umsækjendum væru boðin hærri laun 

en kvenkyns umsækjendum óháð útliti stóðst.  

 

 

Mynd 1 . Fyrsta launatilboð eftir kyni umsækjenda 

 

Þegar niðurstöður voru skoðaðar nánar eftir kyni þátttakenda kom í ljós að kvenkyns 

mannauðsstjórar voru tilbúnir til þess að bjóða kvenkyns umsækjandanum lægri laun 

heldur en karlkyns umsækjandanum. Á mynd 1 má sjá að kvenkyns mannauðsstjórar 

voru reiðubúnir til þess að bjóða kvenkyns umsækjendum að meðaltali 455.962 krónur í  

mánaðarlaun á meðan þeir voru tilbúnir til þess að bjóða karlkyns umsækjendum að 

meðaltali 485.685 krónur. Kvenkyns mannauðsstjórar buðu því karlkyns umsækjendum 

7% hærri laun en kvenkyns umsækjendum (t(71) = 2,086, p < 0,05). Tilgáta 2 um að 

kvenkyns mannauðsstjórar bjóði karlkyns umsækjendum hærri laun en kvenkyns 
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umsækjendum stóðst. Ekki reyndist vera munur á því hversu líklegt væri að 

umsækjendur væru ráðnir eða boðaðir í viðtal eftir kyni þeirra. Þegar þátttakendur voru 

beðnir um að meta hversu viðeigandi starfsreynsla umsækjenda væri fyrir starfið mátu 

þeir starfsreynslu karlkyns umsækjenda uppá 4,90 en starfsreynsla kvenkyns 

umsækjenda var metin viðeigandi upp á 5,19 (p > 0,05). Einnig reyndist ekki vera munur 

á hæfnismati eftir kyni umsækjenda þar sem þátttakendur mátu að kvenkyns 

umsækjendur væru með hæfni að meðaltali upp á 5,54 en karlkyns umsækjendur með 

meðaltalið 5,41 (p > 0,05).  

Þátttakendur reyndust ekki mismuna umsækjendum eftir útliti við mat á hæfni 

(t(140) = -0,074, p > 0,05) og stóðst því ekki tilgáta 3 um að aðlaðandi umsækjendur 

væru metnir hæfari en óaðlaðandi umsækjendur. Ekki reyndist vera munur eftir útliti  

umsækjenda á mati þátttakenda á því hversu viðeigandi menntun (p > 0,05) og 

starfsreynsla umsækjenda væri (p > 0,05) eða varðandi boðun í atvinnuviðtal (p > 0,05).  

 

 

Mynd 2 . Líkur á ráðningu eftir kyni og útliti umsækjenda 
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umsækjendur (t(140) = 0,893 (p > 0,05). Tilgáta 4 um að aðlaðandi umsækjendur séu 

frekar ráðnir til starfa heldur en óaðlaðandi umsækjendur stóðst því ekki.  Þegar skoðað 

var hvort það væri munur eftir kyni þátttakenda á því hversu líklegt væri að þeir myndu 

ráða umsækjanda reyndist ekki vera munur (p > 0,05).  

Fyrsta launatilboð til umsækjenda eftir starfsreynslu þátttakenda má sjá á mynd 3. 

Starfsreynsla þátttakenda hafði ekki ekki áhrif á hvort þeir mismunuðu umsækjendum 

eftir útliti og stóðst því tilgáta 5 ekki (p > 0,05). Þeir sem höfðu starfað við mannauðsmál 

í 1-7 ár buðu aðlaðandi umsækjandum 472.061 krónur í meðallaun á mánuði á meðan 

þeir sem höfðu starfað í 8-12 ár buðu aðlaðandi umsækjendum 434.116 krónur í  

meðallaun á mánuði og þeir sem höfðu starfað í 13-33 ár buðu 449.255. Þeir sem höfðu 

starfað við mannauðsmál í 1-7 ár buðu því aðlaðandi umsækjendum 9% hærri laun en 

þeir sem höfðu starfað í 8-12 ár (t(53) =2,264, p < 0,05). 

 

Mynd 3 . Fyrsta launatilboð eftir starfsreynslu þátttakenda 
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Á mynd 4 má sjá að ekki reyndist vera munur á fyrsta launatilboði eftir útliti  

umsækjenda (t(141) = -1,126, p > 0,05). Tilgáta 5 um að þátttakendur væru tilbúnir til  

þess að bjóða aðlaðandi umsækjendum hærri laun heldur en óaðlaðandi umsækjendum 

stóðst því ekki. Þegar að launatilboðin voru skoðuð eftir kyni þátttakenda kom í ljós að 

kvenkyns þátttakendur buðu aðlaðandi umsækjendum (468.306 kr.) að meðaltali 8,4% 

hærri laun en karlkyns þátttakendur (431.995 kr.) (t(73) = -2,607, p < 0,05).  

 

  

Mynd 4 . Fyrsta launatilboð eftir útliti umsækjenda 
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óaðlaðandi kvenkyns umsækjanda 446.875 krónur. Þegar launatilboðin voru skoðuð 

nánar eftir kyni þátttakenda reyndist ekki vera munur á fyrsta launatilboði eftir útliti  

umsækjenda ( p > 0,05).  
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Mynd 5 . Fyrsta launatilboð til kvenkyns umsækjenda eftir útliti  

 

Þegar fyrsta launatilboð til karlkyns umsækjenda er skoðað má sjá á mynd 6 að 

þátttakendur voru tilbúnir til þess að bjóða aðlaðandi karlkyns umsækjanda að meðaltali 

459.232 krónur í laun en óaðlaðandi karlkyns umsækjanda 475.653 (p > 0,05). Þegar 

launatilboðin voru skoðuð nánar út frá kyni þátttakenda reyndist ekki vera munur á 

fyrsta launatilboði kvenkyns þátttakenda (p > 0,05) eftir útliti umsækjenda.  

 

Mynd 6 . Fyrsta launatilboð til karlkyns umsækjenda eftir útliti  
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Karlkyns þátttakendur buðu óaðlaðandi karlkyns umsækjanda 472.992 krónur í  

meðallaun á mánuði en aðlaðandi karlkyns umsækjanda buðu þeir 421.446 krónur 

(mynd 6). Karlkyns þátttakendur buðu því óaðlaðandi karlkyns umsækjanda 12% hærri  

laun en aðlaðandi karlkyns umsækjanda (t(36) = -3,702, p < 0,05). Þegar fyrsta 

launatilboð til aðlaðandi karlkyns umsækjanda er skoðað má sjá að kvenkyns 

þátttakendur bjóða honum að meðaltali 17% hærri laun en karlkyns þátttakendur (t(33) 

= -3,825, p < 0,05). 

 

Munur var á fyrsta launatilboði og þeirri upphæð sem þátttakendur mátu hæfileg laun 

fyrir starfið. Á mynd 7 má sjá að 34,5% þátttakenda buðu umsækjendum 50.000 krónum 

lægri laun en þau sem þeir töldu vera hæfileg laun fyrir umrætt starf. Hjá fjórum 

þátttakendum munaði 150.000 krónum en mestur var munurinn 210.000 krónur hjá 

einum þátttakanda. Hjá 18,7% þátttakenda munaði hinsvegar engu á fyrsta launatilboði 

til umsækjenda og þeirri upphæð sem þeir mátu hæfileg laun fyrir starfið.  Að meðaltali 

var fyrsta launatilboð 480.565 krónur en upphæðin sem þátttakendur töldu hæfileg laun 

fyrir starfið var 531.905 krónur.  

  

 

Mynd 7 . Munur á fyrsta launatilboði og þeirri upphæð sem talin var hæfileg laun 

 

 

0% 

10% 

20% 

30% 

40% 



 

45 

Þegar þátttakendur voru spurðir að því hvað skipti þá mestu máli þegar þeir ráða í störf 

sögðu 70,6% þeirra að starfsreynsla umsækjenda væri sá þáttur sem skipti þá mestu 

máli. Sjá má á mynd 8 að 8,4% þátttakenda töldu menntun skipta þá mestu máli. 6,3% 

þátttakenda merktu við útgeislun og töldu 4,2% að meðmæli skiptu þá mestu máli við 

ráðningar. Enginn þátttakenda taldi áhugamál, félagsstörf eða meðaleinkunn vera þann 

þátt sem skipti hann mestu máli við ráðningar.  

 

 

Mynd 8 . Það sem skiptir mannauðsstjóra mestu máli þegar þeir ráða í störf 
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5  Umræða 

Mannauðsstjórar voru reiðubúnir til þess að greiða karlkyns umsækjendum hærri laun 

heldur en kvenkyns umsækjendum. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að kynbundinn 

launamunur var 5% og stóðst því tilgáta 1 um að karlkyns umsækjendum væru boðin 

hærri laun en kvenkyns umsækjendum. Niðurstöðurnar eru í samræmi fyrri rannsóknir 

(Einar Mar Þórðarson o.fl., 2008; Jafnréttisstofa, e.d.b.; Löfström, 2009). Niðurstöður 

fyrri rannsókna (Einar Mar Þórðarson o.fl., 2008; VR, e.d.) sýndu fram á að launamunur 

kynjanna á höfuðborgarsvæðinu væri hlutfallslega minnstur hjá þeim sem hafa 

háskólamenntun en þar eru konur með 84% af launum karla. Í þessari rannsókn voru 

umsækjendur með meistaragráðu og gæti það því haft áhrif á að munurinn var ekki 

meiri. Kvenkyns mannauðstjórar buðu kvenkyns umsækjendum að meðaltali 7% lægri 

laun en karlkyns umsækjendum. Þessar niðurstöður studdu tilgátu tvö og eru í samræmi 

við rannsókn Hólmfríðar Vilhjálmsdóttur og Þórhildar Gylfadóttur frá árinu 2000 þar sem 

kvenkyns þátttakendur töldu að konur ættu rétt á lægri launum en karlar fyrir sama 

starf.   

Niðurstöður þessarar rannsóknar staðfesta að kynbundinn launamunur er til staðar á 

íslenskum vinnumarkaði og eru það að stórum hluta kvenkyns mannauðsstjórar sem 

viðhalda þessum launamun. Þrátt fyrir áratuga baráttu fyrir jafnrétti kynjanna og fyrir 

útrýmingu á kynbundnum launamun virðist árangurinn ekki vera sem erfiðið. Brýn 

nauðsyn er að kynna enn betur fyrir mannauðsstjórum og þeim sem taka 

launaákvarðanir innan fyrirtækja og stofnana að um lögbrot er að ræða og að þeir þurfi  

að vanda til verka þegar kemur að launaákvörðunum.  

Niðurstöður fyrri rannsókna sýna að aðlaðandi umsækjendur, bæði konur og karlar 

voru talin hæfari en óaðlaðandi umsækjendur (Shahani-Denning o.fl., 2010; Watkins og 

Johnston, 2000; Dipboye, Arvey og Terpstra, 1977; Marlowe, Schneider og Nelson, 

1996). Tilgáta þrjú um að aðlaðandi umsækjendur væru metnir hæfari en óaðlaðandi 

umsækjendur stóðst ekki og hafði útlit umsækjenda ekki áhrif á hæfnismat. Sú 

niðurstaða er ekki í samræmi við niðurstöður fyrri rannsókna sem styðja í flestum 

tilfellum staðalímyndina fegurð er góð. Niðurstöður þeirra Eagly og félaga (1991) sýndu 

fram á að staðalímyndin fegurð er góð væri sterkari þegar þátttakendum væru sýndar 

litmyndir í stað svarthvítra mynda. Ástæðan er talin vera sú að skærar upplýsingar 
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(litmyndir) nái betur að fanga og halda athygli þátttakenda en fölar upplýsingar 

(svarthvítar myndir) (Nisbett og Ross, 1980, Eagly o.fl., 1991). Í þessari rannsókn var 

notast við svarthvítar myndir af umsækjendum og gæti það því haft áhrif á skynjun 

þátttakenda þar sem myndirnar hafi ekki náð að fanga athygli þeirra nægilega vel.   

Ekki reyndist vera munur á ráðningarmöguleikum umsækjenda eftir andlitsfegurð.  

Tilgáta fjögur um að aðlaðandi umsækjendur væru frekar ráðnir heldur en óaðlaðandi 

umsækjendur stóðst ekki og voru þær niðurstöður ekki í samræmi við flestar fyrri 

rannsóknir. Samkvæmt þeim Dipboye, Fromkin og Wiback (1975) þá réðu þeir sem unnu 

við ráðningar í mannauðsdeildum stórra fyrirtækja aðlaðandi umsækjendur í mun fleiri  

tilfellum en óaðlaðandi umsækjendur, sérstaklega þegar þeir voru jafnhæfir. 

Niðurstöður eru því líkari niðurstöðum Shannon og Stark (2003) en samkvæmt þeim 

hafði útlit ekki áhrif á lokaákvörðun þess sem sá um ráðningu. 

Sú niðurstaða að mannauðstjórar hafi ekki mismunað umsækjendum eftir 

andlitsfegurð hvað varðar hæfnismat og ráðningu er í samræmi við rannsókn Shahani-

Denning og Dudhat (2003) en samkvæmt þeim hafði andlitsfegurð ekki áhrif á 

hæfnismat né á ráðningarákvörðun. Eina af ástæðunum fyrir veikum áhrifum 

andlitsfegurðar töldu þau vera að hver þátttakandi átti aðeins að meta einn 

umsækjanda og taka ráðningarákvörðun út frá honum einum. Þarna átti enginn 

samanburður á umsækjendum sér stað eins og í raunverulegu ráðningarferli. Þetta gæti 

einnig verið ástæðan fyrir veikum áhrifum útlits á hæfnismat og ráðningarákvörðun í  

þessari rannsókn þar sem enginn samanburður var á umsækjendum.   

Starfsreynsla þátttakenda hafði ekki áhrif á það hvort þeir mismunuðu 

umsækjendum í launum eftir útliti og stóðst tilgáta 5 því ekki. Þessar niðurstöður eru 

ekki í samræmi við niðurstöður þeirra Marlowe, Schneider og Nelson (1996). 

Athyglisvert var að þeir mannauðsstjórar sem höfðu starfað í 1-7 ár voru þeir einu sem 

buðu aðlaðandi umsækjendum hærri laun en þeim óaðlaðandi, þó var sá munur ekki 

marktækur. Velta má því fyrir sér hvort að þeir sem hafi styttri starfsreynslu láti útlit og 

staðalímyndir frekar hafa áhrif á sig en þeir sem hafa unnið lengur að mannauðsmálum.  

Tilgáta 6 stóðst ekki þar sem aðlaðandi umsækjendum voru ekki boðin hærri laun 

heldur en óaðlaðandi umsækjendum. Þessar niðurstöður komu á óvart og voru ekki í 

samræmi við fyrri rannsóknir þeirra Hamermesh og Biddle (1994), Frieze, Olsen og Russel 
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(1991), Hamermesh og Parker (2003) og Watkins og Johnston (2000) þar sem 

niðurstöður sýndu fram á að aðlaðandi einstaklingar fengju hærri laun en þeir minna 

aðlaðandi. Þegar niðurstöður voru skoðaðar nánar eftir kyni þátttakenda sem og kyni 

umsækjenda mátti sjá að fyrsta launatilboð kvenkyns þátttakenda var hærra til  

óaðlaðandi konu en aðlaðandi konu. Kvenkyns þátttakendur buðu hinsvegar aðlaðandi 

karlkyns umsækjanda hærri laun en þeim óaðlaðandi. Karlkyns þátttakendur buðu svo 

aðlaðandi konu hærri laun en þeirri óaðlaðandi. Þessi munur var þó ekki marktækur.  

Munur var á fyrsta launatilboði karlkyns mannauðsstjóra eftir andlitsfegurð karlkyns 

umsækjenda en þeir buðu óaðlaðandi umsækjanda af sama kyni 12% hærri laun en 

aðlaðandi umsækjanda. Þessar niðurstöður eru í samræmi við niðurstöður þeirra Aghte 

Spörrle og Maner (2011) sem sýndu fram á að þegar einstaklingur er metinn af öðrum 

einstakling af sama kyni þá sé það frekar til ama að vera aðlaðandi. Aðlaðandi 

umsækjendum var hyglt af einstaklingum af hinu kyninu hvað fyrsta launatilboð varðar 

en refsað af einstaklingum af sama kyni. Áhugavert var að sjá að fyrsta launatilboð 

kvenkyns mannauðsstjóra til aðlaðandi karlkyns umsækjanda var að meðaltali 7% hærra 

en launatilboð karlkyns mannauðsstjóra til aðlaðandi umsækjenda af sama kyni.  

Þó ekki hafi greinst munur eftir útliti umsækjenda í heildina mátti sjá vísbendingar 

um það að gott útlit gæti haft bæði jákvæð og neikvæð áhrif. Hér á landi virðist 

staðalímyndin fegurð er farartálmi hafa áhrif þegar mannauðsstjórar meta 

umsækjendur af sama kyni hvort sem um karlkyns eða kvenkyns umsækjendur er að 

ræða. Staðalímyndin fegurð er góð virðist svo eiga við þegar mannauðsstjórar meta 

umsækjendur af gagnstæðu kyni.  

Munur var á fyrsta launatilboði og þeirri upphæð sem þátttakendur mátu hæfileg 

laun fyrir starfið en 34,5% þátttakenda buðu umsækjendum 50.000 krónum lægri laun 

en þau sem þeir töldu vera hæfileg laun fyrir umrætt starf. Svigrúm mannauðsstjóra til 

að semja um laun við umsækjendur virðist því vera töluvert. Hjá fjórum 

mannauðsstjórum munaði 150.000 krónum á fyrsta launatilboði og þeirri upphæð sem 

þeir töldu vera hæfileg laun en mestur var munurinn 210.000 krónur hjá einum 

þátttakanda. Umsækjendur ættu því að vera óhræddir við að semja um laun sín þar sem 

mannauðsstjórar virðast í flestum tilfellum gera ráð fyrir því að borga hærri laun en 

boðið er í fyrsta tilboði. 
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Þegar mannauðsstjórar voru spurðir að því hvað skipti þá mestu máli þegar þeir ráða 

í störf sögðu 70,6% þeirra að starfsreynsla umsækjenda væri sá þáttur sem skipti þá 

mestu máli. Eingöngu 8,4% þátttakenda töldu að menntun skipti mestu máli. Velta má 

því fyrir sér hvort árferðið hefur áhrif á forgangsröðun mannauðsstjóranna. Nú séu fleiri 

umsækjendur með viðeigandi menntun og mannauðsstjórar líti því frekar til  

starfsreynslu þegar velja þarf úr umsækjendum. Þrátt fyrir að niðurstöður þessarar 

rannsóknar hafi ekki sýnt fram á að umsækjendum væri mismunað eftir útliti hvað 

ráðningar varðar, má leiða hugann að því hvernig farið sé að því að velja áfram 

umsækjendur í ráðningarferlinu við þær aðstæður sem ríkja á vinnumarkaði um þessar 

mundir. Samkvæmt Dipboye, Fromkin og Wiback (1975) þá skiptir það miklu máli að 

umsækjandi komist í fyrsta flokk í þeim ráðningarferlum þar sem umsækjendur eru mun 

fleiri en þær stöður sem þarf að fylla. Því má velta því fyrir sér hvernig staðið sé að vali 

þegar velja þarf 10 umsækjendur úr 100 manna hópi til að mæta í atvinnuviðtal  þegar 

stór hluti uppfyllir hæfniskröfur. Skyldi það þá vera fuglinn sem er fallega fiðraður sem 

verður fyrir valinu? 

Höfundur tekur undir með þeim Crow og Payne (1992) og telur að fyrirtæki og 

stofnanir þurfi að marka sér skýra stöðu og stefnu hvað varðar útlit og atvinnutengda 

þætti. Ef stefna er til staðar sem gerir það að verkum að ákvarðanir eru teknar út frá 

útliti þurfa fyrirtæki að skoða hvers vegna hún er til staðar og hvort hún er komin til af 

nauðsyn. Aghte, Spörrle og Maner (2011) telja eina leið til að koma í veg fyrir að útlit 

hafi áhrif á vinnumarkaði vera þá að hafa ekki meðfylgjandi mynd í ferilskrá og telur 

höfundur að það væri möguleiki sem ætti að kanna betur á Íslandi.  

 

Takmarkanir rannsóknar og tillögur að framtíðarrannsóknum 

Notast var við hentugleikaúrtak í forprófun á fegurð umsækjenda en því fylgir skekkja 

við val á þátttakendum. Meirihluti þátttakenda í forprófun voru konur eða 78%. Jafnara 

kynjahlutfall og meiri aldursdreifing hefði verið ákjósanlegra. Við val á fyrirsætum í 

ferilskrá var ákveðið að velja þær fyrirsætur sem metnar voru næst mest aðlaðandi og 

næst mest óaðlaðandi. Æskilegra hefði verið að velja þá sem var metin mest aðlaðandi 

og þá sem var metin mest óaðlaðandi til að fá meira bil. Mögulegt er að áhrif 

andlitsfegurðar hefðu orðið meiri ef það hefði verið gert. Í forprófun hefði höfundur líka 
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viljað fá álit þátttakenda á því á hvaða aldri þeir töldu fyrirsæturnar vera. Við val á 

myndum af fyrirsætum hefði einnig mátt gæta að því að háralitur þeirra væri sá sami. 

Aðlaðandi kvenkyns fyrirsætan sem varð fyrir valinu var með sítt ljóst hár og sú 

óaðlaðandi með stutt dökkt hár. Mögulegt er að þátttakendur hafi skynjað þær á ólíkan 

hátt sökum þessa.  

Í þessari rannsókn voru þátttakendur fengnir til að meta einn umsækjanda út frá 

ferilskrá. Ef þátttakendur hefðu séð alla fjóra umsækjendurna hefðu þeir gert sér grein 

fyrir að verið væri að rannsaka áhrif fegurðar á ráðningarákvarðanir og laun. Það skortir 

því allan samanburð á umsækjendum eins og tíðkast í raunverulegu ráðningarferli og 

gæti það haft áhrif á mat þátttakenda. Spurningalistinn var lagður fyrir rafrænt og er því 

möguleiki á aðstæðubundnum skekkjum við svörun listans þar sem rannsakandi hafði 

ekki fulla stjórn á aðstæðum við fyrirlögn. Ljósmyndir af umsækjendum voru svarthvítar 

í þessari rannsókn en samkvæmt Eagly o.fl. (1991) þá var staðalímyndin fallegt er gott 

sterkari þegar þátttakendum voru sýndar litmyndir í stað svarthvítra mynda.   

Þegar þátttakendur voru spurðir um hvað skipti þá mestu máli þegar kom að 

ráðningu umsækjenda hefði verið betra að láta þá raða þeim þáttum sem gefnir voru 

upp í röð eftir mikilvægi. Með því móti hefði verið hægt að fá betri yfirsýn yfir þessa 

þætti og hvað skiptir mannauðstjóra á íslenskum vinnumarkaði mestu máli þegar kemur 

að ráðningum. Í spurningalistann hefði mátt bæta við spurningu sem spurði um 

starfsheiti þátttakenda sem og nánari útlistun á menntun. Með þessu móti hefði verið 

hægt að flokka þátttakendur eftir því hvaða stöðu þeir gengdu og einnig hefði verið 

hægt að sjá hvort að menntun tengd starfsmannastjórnun hefði áhrif á hvort 

þátttakendur mismununðu umsækjendum eða ekki. Áhugavert væri að skoða frekar 

áhrif útlits á íslenskum vinnumarkaði og þá sérstaklega hvernig kynin meta hvort annað. 

Til dæmis væri hægt að gera frekari rannsóknir á áhrifum útlits  á laun og ráðningar 

innan mismunandi starfsgreina. Það mætti kanna hvort að það sé meiri ávinningur fyrir 

til dæmis sölumann, sem er í framlínu fyrir hönd fyrirtækis, að vera aðlaðandi eða 

forritara sem ekki er eins sýnilegur viðskiptavinum. 
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Viðauki 2 - Spurningalistar rannsóknar 
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