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Útdráttur 

 

Við val á nýju starfsfólki þurfa fyrirtæki að taka tillit til fjölmargra þátta. Einn af þeim er 

svokallað starfsráp (job hopping behavior), sem felst í tilhneigingu einstaklinga til að flakka 

ítrekað á milli starfa. Þar sem mikil starfsmannavelta er álitin hafa neikvæð áhrif á rekstur 

fyrirtækja, þá felast umtalsverðir hagsmunir í því að geta með einum eða öðrum hætti skimað 

fyrir slíkri hegðun í ráðningarferli. Tilgangur þessarar rannsóknar var að athuga hvort 

persónuleikaþættirnir samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun hefðu tengsl við 

starfsráp, þar sem tekið er tillit til innri áhugahvatar. Þátttakendur voru 572 einstaklingar á 

aldrinum 21 til 67 ára, sem aflað var með hentugleikaúrtaki. Niðurstöður 

formgerðargreiningar sýndu að persónuleikaþættirnir samviskusemi og samvinnuþýði veittu 

væga neikvæða forspá um starfsráp, áhrif taugaveiklunar voru óveruleg og að starfstengd innri 

áhugahvöt hafði væg neikvæð tengsl við starfsráp. Fram komu vísbendingar um að hafa verði 

samspil þáttanna í huga þegar kemur að því að spá fyrir um þessa hegðun.  
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Mikil starfsmannavelta er vandamál  sem fyrirtæki vilja síður þurfa að takast á við (Luna-

Arocas og Camps, 2008).  Starfsmannastjórar og aðrir sem koma að ráðningum keppast þess 

vegna við að finna og þróa leiðir sem dregið geta úr þessu vandamáli. Í ráðningarferli og við 

þjálfun nýrra starfsmanna þarf að vega og meta gagnsemi aðferða með tilliti til kostnaðar 

(Cascio og Aguinis, 2011) og því er mikilvægt að vandað sé til verka strax frá upphafi við val 

á starfsfólki. Fyrirtæki sem leggja mikið í að laða til sín, þjálfa og hvetja hæft starfsfólk, vilja 

eðlilega ekki að það hverfi á braut fljótlega eftir að það hefur störf (Cascio, 2000; Glebbeek 

og Bax, 2004), enda hefur slíkt slæm áhrif á rekstur fyrirtækja (Kacmar o.fl., 2006; Morrow 

og McElroy, 2007). Markmið ráðningaferlis er því að leita að og finna einstakling sem er 

líklegur til að sýna góða frammistöðu í starfi en jafnframt er í flestum tilvikum ætlast til að 

hann haldist í starfinu til lengri tíma.   

Starfsráp (job hopping behavior) er fyrirbæri sem felst í tilhneigingu einstaklinga til að 

flakka á milli starfa án tiltekinnar ástæðu eða rökrænna skýringa (Ghiselli, 1974; Khatri, 

Budhwar og Fern, 2001). Telja má afar óæskilegt að starfsmaður sýni slíka hegðun þegar 

framtíð og skilvirkni þess fyrirtækis sem viðkomandi starfar hjá er í húfi. Ef einstaklingur sem 

sækir um starf hefur tilhneigingu til starfsráps þá getur verið gott fyrir starfsmannastjóra, 

vinnusálfræðinga og aðra sem sinna starfsmannavali, að eiga þess kost með einum eða öðrum 

hætti að skima fyrir slíkri hegðun. Þetta er sérstaklega mikilvægt þegar um langtímaráðningar 

er að ræða eða við ráðningu sérfræðinga, þar sem verulegur hagur felst í því að 

starfsmaðurinn haldist í starfinu í að minnsta kosti eitt ár (McCulloch, 2003).    

Einn af þeim þáttum sem að líkindum getur haft áhrif á starfsráp er starfstengd 

áhugahvöt (work motivation). Hún hefur verið skilgreind sem það afl eða áhrifaþáttur, bæði 

utanaðkomandi og innra með einstaklingnum sem hvetur hann til markvissrar og 

árangursríkrar hegðunar í starfi og stýrir stefnu, styrkleikastigi og þeim tíma sem viðkomandi 

er reiðubúinn að verja í þá hegðun (Pinder, 1998). Þessi áhugahvöt birtist því í athygli, 
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framlagi og úthaldi einstaklingsins gagnvart vinnu sinni (Tremblay, Blanchard, Taylor, 

Villeneuve og Pelletier, 2009).  

 Sýnt hefur verið fram á að ákveðnir persónuleikaþættir sem/og samspil þeirra geti spáð 

fyrir um ýmsa mikilvæga starfstengda hegðun eins og frammistöðu (Barrick og Mount, 1991; 

Murphy og Bartram, 2002), heiðarleika, ofbeldishneigð, þjónustulund (Ones, Viswesvaran og 

Dilchert, 2005) og óæskilega starfstengda hegðun (counterproductive behavior)(Salgado, 

2002). Aftur á móti hefur lítið verið rannsakað hvort einstakir þættir persónuleikans eða 

samspil þeirra geti spáð fyrir um hversu lengi viðkomandi er líklegur til að haldast í starfi. 

Samviskusemi (conscientiousness) virðist þó vera sá persónuleikaþáttur sem einna helst getur 

sagt til um skuldbindingu starfsmannsins við starfið (Ones, Dilchert, Viswesvaran og Judge, 

2007).  

Notkun persónuleikaprófa í ráðningum hefur aukist umtalsvert síðastliðin ár, þar sem 

þau hafa ítrekað sannað forspárgildi sitt í tengslum við fjölmarga starfstengda þætti (Ones 

o.fl., 2007; Schmidt og Hunter, 1998).  Með því að greina hvort ákveðnir persónuleikaþættir 

tengist starfsrápi, má að líkindum draga úr starfsmannaveltu sem til kemur vegna ráðninga á 

fólki sem hefur tilhneigingu til starfsráps. Hagnýtt gildi slíkra upplýsinga er því umtalsvert 

fyrir starfsmannastjóra sem/og aðra sem sinna starfsmannavali.  

Í eftirfarandi meistaraverkefni er sjónum beint að því hvort persónuleikaþættir geti 

spáð fyrir um starfsráp. Áhrif alfa þáttar Digman (1997), það er samviskusemi, samvinnuþýði 

og taugaveiklunar á starfsráp voru skoðuð sérstaklega. Tekið var tillit til áhrifa starfstengdar 

innri áhugahvatar, þar sem rannsóknir benda til þess að einstaklingar með sterka innri 

áhugahvöt (intrinsic motivation) séu ólíklegri til að hugleiða tilfærslu í starfi (Anders og Bard, 

2010). Formgerðarlíkön voru notuð til að kanna tengslin milli hugsmíðanna. Stuðst var við 

frumsaminn spurningakvarða til að mæla starfsráp, NEO-FFI-R kvarðann í íslenskri þýðingu 

til að meta persónuleikaþættina þrjá og loks Starfsáhugakvarðann sem er þýðing á erlendum 
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kvarða sem metur starfstengda áhugahvöt. Þátttakenda var aflað með hentugleikaúrtaki en 

haft var samband við ýmsar stofnanir og fyrirtæki vítt og breitt um landið og þátttöku þeirra 

óskað.  

Í fyrsta kafla þessa verkefnis er fjallað um fræðilegan bakgrunn rannsóknarinnar, þar 

sem farið er yfir helstu hugtök og rannsóknir sem tengjast þeim hugsmíðum sem hér um 

ræðir. Í öðrum kafla er að finna tímaritsgreinina sem skrifuð var um niðurstöður 

rannsóknarinnar og verður send til birtingar til Sálfræðiritsins.  

Starfsráp 

Talið er að starfsráp felist annars vegar í sterkri persónulegri löngun til þess skipta um störf 

sér til gamans og hinsvegar að hún komi til vegna hvatningar frá jafningjum (Khatri, 

Budhwar, Pawan og Chong, 1999). Ef til vill líta einhverjir svo á að sífelld starfsskipti séu af 

hinu góða og að fjölbreytni í því samhengi kryddi tilveruna (Maertz og Griffeth, 2004). Slíka 

hugsun er talið að rekja megi til framagirni (careerism), persónuleikaþáttarins víðsýni (Maertz 

og Griffeth, 2004) eða til innri hvata sem fela í sér einhvers konar flækingseðli (hobo 

syndrome)(Ghiselli, 1974).  

Ghiselli (1974) var líkast til einn af þeim fyrstu til að koma fram með lýsingu á 

starfsrápi. Hann taldi að sumum einstaklingum væri eðlislægt að flakka á milli starfa án þess 

að rökrétt skýring lægi þar að baki, eins og til dæmis að betra starf væri í boði. Ghiselli hélt 

því fram að þessa hegðun mætti rekja til reglubundinnar löngunar til að fara úr einu starfi í 

annað og að hvatvísi gæti hugsanlega verið þar stór áhrifavaldur. Rannsókn Veiga (1981) sem 

fólst í að skoða ástæður starfsskipta meðal mjög hreyfanlegra (mobile) framkvæmdastjóra og 

stjórnenda, styður að sumu leyti við þessa kenningu Ghiselli. Niðurstöður hans bentu til að 

þessir einstaklingar skiptu oft um starf aðallega vegna ástæðna eins og óþolinmæði og ótta við 

það að staðna í starfi, en ekki endilega vegna óánægju með starfið sem slíkt eða með von um 

betri laun.  
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Útlistun Khatri, Budhwar og Fern (2001) á starfsrápi er afar sambærileg Ghiselli 

(1974), en þeir skilgreina þessa tilhneigingu sem viðhorf eða hegðun einstaklingsins sem 

beinist að því að flytja sig úr einu starfi í annað, óháð því hvort aðrar rökrænar ástæður eða 

betri möguleikar liggi að baki. Líkt og Ghiselli telja þeir að þessa hegðun megi rekja til 

eðlislægra einstaklingsbundinna þátta, svo sem löngunar, þrár eða hvatvísi en þeir telja einnig 

að félagslegir þættir kunni að liggja þar að baki.  

Skiptar skoðanir eru á því hvort starfsráp sé óæskilegt eða hvort það geti í rauninni 

haft jákvæð áhrif undir vissum kringumstæðum. Hamori (2010) bendir á að framagjarnir 

framkvæmdastjórar, telji sumir hverjir að starfsráp sé góð leið til að ýta undir og flýta fyrir 

eigin starfsframa. Hamori telur þetta viðhorf fela í sér rökvillu þar sem flestir af farsælustu 

framkvæmdarstjórum Evrópu og Bandaríkjanna hafa haldið tryggð við sama fyrirtækið til 

lengri tíma. Í rannsókn hans kom fram að því lengur sem starfsfólkið hafði unnið hjá sama 

fyrirtækinu, því fljótara var það að klífa metorðastigann, óháð því hvort um 

framkvæmdastjóra eða annað starfsfólk var að ræða. Með hliðsjón af þessum niðurstöðum má 

ætla að starfsráp sé einstaklingnum raunverulega ekki til framdráttar.    

Ef horft er á tíð starfsskipti fólks út frá aðstæðubundnum þáttum, þá hefur Freedman 

(2008) sýnt fram á jákvæð tengsl milli starfsráps og fjölda fyrirtækja í sambærilegum rekstri 

(s.s. hugbúnaðarfyrirtækja) innan ákveðins svæðis. Freedman telur ennfremur að starfsráp sé 

ekki alltaf af hinu slæma, þar sem hver og einn reynir með virkum hætti að finna sér stað þar 

sem hæfileikar hans nýtast hvað best. Með þessu fyrirkomulagi skapast því jafnvægi innan 

viðkomandi starfsgreinar þar sem mannauður innan hvers fyrirtækis er sniðinn að þeirra 

þörfum. Niðurstöður Fallick, Fleischman og Rebitzer (2006) eru sambærilegar þar sem þeir 

telja að starfsráp hafi veigameiri jákvæð áhrif en neikvæð þegar kemur að kostnaði tengdum 

starfsráðningum. Hreyfanleiki vinnuafls er ennfremur talinn geta aukið útbreiðslu þekkingar 

og ýtt undir nýsköpun, sem síðan hafi jákvæð áhrif á velferð fyrirtækja (Cooper, 2001).  
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Eldri rannsóknir hafa leitt í ljós að sum starfsmannaskipti eru í raun hagnýt (functional 

turnover) fyrir fyrirtæki (Abelson og Baysinger, 1984; Dalton, Todor og Krackhardt, 1982), 

þar sem verulegar fjárhæðir má spara með því að skipta út slökum starfsmönnum fyrir 

miðlungs eða góða starfsmenn (Hollenbeck og Williams, 1986). Starfsmannaskipti eru þó 

augljóslega óhagkvæm (dysfunctional turnover) þegar virkilega góðir starfsmenn hætta hjá 

fyrirtækinu, jafnvel eftir skamman ráðningartíma (Dalton, Krackhardt  og Porter, 1981; 

Dalton o.fl., 1982).   

Á undanförunum árum virðist starfsráp hafa verið mjög alvarlegt vandamál í 

fjölmörgum löndum Asíu. Sem dæmi má nefna að meðal starfsmannavelta í hóteliðnaði árið 

1997 var 57,6%, en starfsmannavelta sumra fyrirtækja innan þessarar starfsgreinar var yfir 

100% (Khatri o.fl., 2001). Neikvæð áhrif þessa koma meðal annars fram í lakari frammistöðu 

með tilliti til arðsemi fyrirtækisins og þjónustu við viðskiptavini (Ton og Huckman, 2008). 

Þessi áhrif birtast sömuleiðis í beinum kostnaði sem af starfsmannaveltunni hlýst, eins og við 

samningsbrot eða ráðningu og þjálfun nýrra starfsmanna (Darmon, 1990; Hom og Griffeth, 

1995). Óæskileg áhrif starfsmannaveltu koma einnig fram í óbeinum kostnaði sem einkum 

felst í minni framleiðni í kjölfar brotthvarfs lykilstarfsmanna (Mobley, 1982). 

Eflaust má rekja einhvern hluta starfsmannaveltu til starfsráps, en að líkindum eru þó 

fjölmargar aðrar ástæður sem að baki liggja. Frammistaða í starfi hefur meðal annars verið 

skoðuð í þessu sambandi en umdeilt er hvort hún hafi áhrif á starfsmannaveltu.  Meginþorri 

rannsókna virðast þó styðja það að sambandið þarna á milli sé neikvætt, það er að fólk sem 

sýnir góða frammistöðu í starfi sé ólíklegra til að hætta (Hom og Griffeth, 1995; McEvoy og 

Cascio, 1987; Williams og Livingstone, 1994).  
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Mælitæki starfsráps 

Maertz og Campion (1998) telja að hafa verði atferli einstaklingsins og viðhorf samtímis í 

huga til að öðlast skilning á undirliggjandi hvötum að baki tíðum starfsskiptum. Það kalli á 

þróun hlutlægra og sannreyndra mælitækja sem metið geta ástæður að baki flökkueðlinu.  

Þau mælitæki sem hingað til hefur verið stuðst við í rannsóknum á starfsrápi hafa 

einkum falist í spurningum sem snúast um viðhorf og fyrirætlanir einstaklinga í tengslum við 

starfsskipti þeirra. Khatri og félagar (2001) hafa til dæmis notað þrjú atriði til að meta 

starfsráp: (1)„Ég nýt þess að skipta um störf“, (2)„Ég skipti um störf vegna þess að 

samstarfsmenn mínir gera það“, (3)„Mér hættir til að skipta um störf að ástæðulausu“. Eldri 

rannsóknir sem ætlað er að mæla fyrirætlun um að hætta, hafa stuðst við atriði eins og: „Ég 

mun sennilega leita mér að nýju starfi innan árs“, „Ég hugsa oft um að hætta“ og „Ég mun 

með virkum hætti leita mér að starfi innan árs“ (Cammann, Fichman, Jenkins og Klesh, 

1979). 

Fyrri starfsskipti eða fjöldi fyrirtækja sem viðkomandi hefur starfað hjá hafa einnig 

verið notuð sem vísbending um starfsráp (Yao og Wang, 2006), þó að sumir telji að það gefi 

ekki rétta mynd af hugtakinu (Woo, 2011). Skilgreiningin á starfsrápi er talin breytileg frá 

einu samfélagi til annars (Khatri o.fl., 1999), sem gerir vísindamönnum ennfremur erfitt að 

henda reiður á viðunandi mælingu.  

Hérlendis hefur Starfsrápskvarðinn nýlega verið þróaður, en hann er 11 atriða kvarði 

sem miðar að raunhæfri mælingu á starfsrápi (Vaka Ágústsdóttir, Baldur I. Jónasson, Ragna 

B. Garðarsdóttir, 2012). Kvarðinn inniheldur tvo þætti, þ.e. hámörkun tækifæra og hvatvísi, 

sem ætlað er að draga fram mælingu sem samræmist skilgreiningum og rannsóknum tengdum 

hugtakinu (sjá t.d. Forrier, Sels og Stynen, 2009; Ghiselli, 1974; Maertz og Griffeth, 2004). 

Notuð voru atriði sem fyrri rannsóknir hafa tengt við starfsráp (Khatri o.fl., 2001; Maertz og 

Campion, 2004; Woo, 2011; Yao og Wang, 2006), en flest atriðin voru frumsamin. 



14 

 

Próffræðilegir eiginleikar Starfsrápskvarðans eru góðir, auk þess sem hann veitir forspá um 

hversu oft fólk hefur sagt upp starfi.  

Vísbendingar um starfsráp  

Í rannsókn Price og Mueller (1986) kom fram að með því að spyrja nýja starfsmenn um 

hversu mörgum fyrirtækjum þeir höfðu starfað hjá síðastliðin 5 ár, var hægt að spá marktækt 

fyrir um sjálfviljugar uppsagnir þeirra. Sambærilegar niðurstöður fengust einnig í rannsókn 

Judge og Locke (1993) þar sem í ljós kom fylgni milli fjölda fyrri uppsagna og áforma um að 

hætta í starfi. Sterkar vísbendingar um starfsráp má því hugsanlega greina með því að skoða 

hversu oft viðkomandi hefur skipt um vinnu á starfsferli sínum. Starfsmannastjórar eða aðrir 

sem sinna ráðningum, gætu því ef til vill greint merki um þessa hegðun út frá ferilskrám 

umsækjenda. Þó verður að hafa í huga að ferilskrár eru stundum fegraðar (Kidwell, 2004) og 

endurspegla ekki alltaf raunverulegan starfsferil. Það er því mikilvægt að eiga þess kost að 

greina vísbendingar um starfsráp með öðrum leiðum.  

Viðvarandi óvissa um val á ævistarfi (chronic career indecision) felst í  þeim 

erfiðleikum sem einstaklingurinn upplifir þegar kemur að ákvarðantöku um val á 

framtíðarstarfi (Guay, Senécal, Gauthier og Fernet, 2003). Talið er að fjórðungur 

nýútskrifaðra háskólastúdenta geti átt við þetta vandamál að stríða, en trú á eigin getu (self-

efficacy) tengd starfsvali helst að mestu óbreytt með tímanum hjá þessum einstaklingum 

(Guay, Ratell, Senécal, Larose og Deschênes, 2006). Gera má ráð fyrir að þeir sem lifa í 

viðvarandi óvissu með framtíðarstarfsvettvang sinn séu líklegri til að flakka á milli starfa uns 

þeir finna það sem vekur áhuga og eykur vilja þeirra til að staldra við.  

Áhrifavaldar mikillar starfsmannaveltu hafa samkvæmt Cotton og Tuttle (1986) verið 

skilgreindir í þrjá megin flokka: starfstengda þætti (work-related factors), persónubundna 

þætti (personal factors) og utanaðkomandi þætti (external factors). Þeir áhrifavaldar sem hins 

vegar hafa fengið hvað mesta athygli eru starfstengdir þættir og er það einkum vegna beinna 
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og sterkra áhrifa þeirra á starfsmannaveltu (Futrell og Parasuraman, 1984; Griffeth, Hom og 

Gaertner, 2000; Sager og Johnston, 1989; Sager, Varadarajan og Futrell, 1988). Mestri athygli 

hefur verið beint að starfsánægju og frammistöðu í starfi í tengslum við starfstengda þætti. 

Fræðimenn hafa sammælst um að óánægja í starfi leiðir til aukinnar starfsmannaveltu 

(Griffeth o.fl., 2000; Mobley, 1982; Mowday, Porter og Steers, 1982) og að frammistaða í 

starfi hafi neikvæð tengsl við sjálfviljugar uppsagnir (voluntary turnover)(Griffeth o.fl., 2000; 

Williams og Livingstone, 1994). Þá hafa rannsóknir sýnt að viðhorf til starfsins spáir aðeins 

lítillega fyrir um starfsmannaveltu og áhrif launa og launatengdra breyta virðast að sama skapi 

vera smávægileg (Griffeth o.fl., 2000).  

Sem dæmi um persónubundna þætti sem skoðaðir hafa verið í tengslum við 

starfsmannaveltu, þá sýndu Yao og Wang (2006) fram á að tilfinningaleg skuldbinding 

(affective commitment) við starfið hefur marktæka neikvæða fylgni við fyrirætlanir um að 

hætta í starfi. Einnig hefur verið sýnt fram á tengsl starfsmannaveltu við kyn og aldur fólks, 

en að sambandið sé hins vegar veikt (Griffeth o.fl., 2000). Niðurstöður rannsókna benda 

jafnframt til þess að vitsmunaleg geta hafi nánast engin tengsl við starfsmannaveltu og að 

sjálfviljug starfsskipti karla og kvenna séu sambærileg (Griffeth o.fl., 2000). Að sama skapi 

virðist hegðun eins og óstundvísi og tíðar fjarvistir ekki hafa gott forspárgildi um það hversu 

lengi fólk helst í starfi (Griffeth o.fl., 2000).  

Fremur fáar rannsóknir hafa verið gerðar á áhrifum utanaðkomandi þátta á 

starfsmannaveltu. Þó má nefna rannsókn Freedman (2008) sem leiddi í ljós að ef mörg 

fyrirtæki í sama geira mynda klasa innan ákveðins svæðis, þá auðveldar það einstaklingum að 

flakka milli starfa. Þættir eins og atvinnuleysi hafa aftur á móti fengið litla athygli og má það 

ef til vill rekja til þess hversu óviðráðanlegt og ófyrirsjáanlegt það er og erfiðleikum háð að 

hafa áhrif á þátt sem slíkan í rannsóknum. Þess vegna hefur sjónum einkum verið beint að 
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starfstengdum og persónubundnum þáttum við greiningu á áhrifaþáttum starfsmannaveltu (sjá 

t.d. Griffeth o.fl., 2000; Michaels og Spector, 1982; Wotruba og Tyagi, 1991).  

Vera má að sumir kunni vel við það frelsi að geta farið úr einu starfi í annað á meðan 

einstaklingurinn lifir enn í óvissu um framtíðaráætlanir. Slíkt frelsi hlýtur þó að takmarkast að 

einhverju leyti við það ástand sem í þjóðfélaginu ríkir hverju sinni. Til dæmis er væntanlega 

mun erfiðara að flakka á milli starfa ef atvinnuleysi er mikið. Sé starfsráp hinsvegar eðlislæg 

tilhneiging einstaklingsins eða persónuleikaeinkenni, mætti ætla að hegðun viðkomandi 

héldist að mestu stöðug óháð skilyrðum og vægi ytri aðstæðna væri því óverulegt.  

Persónuleiki 

Eitt af markmiðum persónuleikasálfræðinnar hlýtur að felast í því að hagnýta þekkingu okkar 

á persónuleika með það að sjónarmiði að betrumbæta líf okkar á einn eða annan hátt. Ef horft 

er út frá sjónarhóli vinnuveitenda, þá er mikilvægt að hægt sé að draga fram skýra mynd af 

mannlegu eðli, svo greina megi hvort ákveðnir þættir stuðli að bættri færni eða frammistöðu í 

starfi, eða á hinn bóginn dragi úr henni.   

Samkvæmt Hogan (2007) leitast persónuleikasálfræðin til við að svara þremur 

almennum spurningum um mannlegt eðli: (a) Hvernig og á hvaða hátt erum við öll eins; (b) 

hvernig og á hvaða hátt erum við öll ólík; og (c) hvers vegna hegðum við (sem einstaklingar) 

okkur eins og við gerum? (bls. 1). Þessar spurningar beinast að því að auka þekkingu okkar á 

persónuleikanum, svo hægt sé að öðlast dýpri skilning á hinum mannlega, viðskiptatengda og 

þeim pólitíska heimi sem við lifum og hrærumst í.  

Fjölmargar skilgreiningar hafa verið settar fram til að fanga hugsmíðina persónuleika. 

Cattell (1950) telur að persónuleiki sé það sem gerir forspá fyrir ákveðna hegðun, undir 

ákveðnum kringumstæðum, mögulega. Mischel (1999) segir persónuleikann vera hin 

aðgreinandi mynstur hegðunar, þar með talin hugsun, tilfinningar og gjörðir, sem einkenna 

hvern og einn varanlega. Nýlegri skilgreining Funder (2001) felur í sér að persónuleiki vísi til 
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einstaklingsbundins mynsturs hugsunar, tilfinninga og hegðunar í samspili við kerfi 

meðvitaðra eða ómeðvitaðra viðbragða sem að baki liggja þessu mynstri.   

Samkvæmt Ones og félögum (2005) einskorðast persónuleiki ekki við einhvern einn 

hlut, heldur samanstendur hann af fjölmörgum einstaklingsbundnum eiginleikum sem 

aðgreina fólk með tilliti til tilfinningalegra þátta, hvernig það hugsar og hegðar sér. Hogan 

(2007) telur að hegðun fólks megi raunverulega skýra á tvo vegu, annars vegar með hliðsjón 

af áhrifum innri þátta og hins vegar utanaðkomandi þátta. Innri þættirnir (gen, 

einstaklingsbundir vitsmunir og aðrir eiginleikar) eru í sameiningu kallaðir persónuleiki, á 

meðan ytri þættir (saga, menning, umhverfi) vísa til aðstæðubundinna áhrifa.  

Út frá þessum keimlíku skilgreiningum má álykta að persónuleiki fólks geti gefið 

vísbendingar um hvernig það kemur til með að hegða sér við ákveðnar aðstæður og ef raunin 

er sú, þá ætti hegðunin alla jafna að vera stöðug yfir tíma. Segja má að persónuleikinn felist 

því í viðvarandi eðlislægri tilhneigingu einstaklingsins til að hegða sér á vissan hátt að teknu 

tilliti til aðstæðna. 

Fjölmargir vísindamenn sem rannsakað hafa persónuleika sammælast um að hann sé 

að hluta til erfðafræðilegur (Caspi 1993; Helson og Stewart, 1994) en fáir ganga jafn langt og 

McCrae og félagar að halda því fram að persónuleikaþættir séu algerlega háðir erfðum og  

taki því óverulegum breytingum yfir æviskeiðið (McCrae o.fl., 2000). Nokkur gagnrýni hefur 

þó komið fram á þessa kenningu þeirra og má þar nefna allsherjargreiningu Ardelt (2000) sem 

gefur tilefni til að ætla að persónuleiki taki breytingum yfir tíma. Ormel og Rijsdijk (2000) 

telja ennfremur að persónuleikaþátturinn taugaveiklun geti tekið breytingum þegar til lengri 

tíma er litið. Langtímarannsókn þeirra til 16 ára sýndi að vægar breytingar áttu sér stað og að 

þær gerðust mjög hægt yfir þetta tímabil. 

Weinberger (1994) bendir á að skilgreiningin á persónuleika skipti mestu máli þegar 

skoðað er hvort hann sé stöðugur eða breytilegur. Helson og Stewart (1994) álíta að of þröng 
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skilgreining á persónuleika geti komið í veg fyrir að breyting á honum sé merkjanleg og getur 

það hugsanlega útskýrt hvers vegna Costa og McCrae (1997) komast oftar en aðrir að þeirri 

niðurstöðu að perónuleikinn sé stöðugur þáttur í fari fólks.  

Fimm þátta líkanið (five-factor model, FFM) 

Flestar rannsóknir undanfarinna ára sem tengjast persónuleika hafa stuðst við þá hugmynd að 

til grundvallar liggi fimm meginþættir (five-factor model) sem lýst geta persónuleika fólks 

(Ones o.fl. 2005). Þessir þættir eru taugaveiklun (neuroticism), úthverfa (extroversion), 

víðsýni (openness to experience), samvinnuþýði (agreeableness) og samviskusemi 

(conscientiousness)(Costa og McCrae, 1985; Goldberg, 1993; Ones o.fl. 2005). Gögn sem 

fengist hafa úr persónuleikaprófum hafa ítrekað dregið fram þessa fimm þætti (Ones o.fl., 

2005) en hver þessara yfirþátta hefur síðan undirliggjandi þætti með sameiginlega merkingu 

og uppruna. Dæmi um undirliggjandi þætti má nefna mannblendni, virkni og jákvæðar 

tilfinningar, sem eru undirliggjandi þættir úthverfu (Friðrik H. Jónsson og Arnar Bergþórsson, 

2004).   

Persónuleikaþættirnir vísa til tiltölulega stöðugra innri eiginleika sem miða að því að 

útskýra hegðun (McCrae og Costa, 1990), en hver þáttur fyrir sig er einstæð vídd þeirrar 

hegðunar sem síðan endurspeglar einkennandi hegðunarmynstur einstaklingsins (Hogan, 

1991). Hér að neðan er nánari útlistun á hverjum persónuleikaþætti fyrir sig.  

Víðsýni. Víðsýni felur meðal annars í sér hugmyndaauðgi (active imagination), 

fegurðarskyn (aesthetic sensitivity), fjölhæfni (preference for variety), sköpunargleði 

(creativity) og námsfýsi (intellectual curiosity)(Cascio og Aguinis, 2011; Costa og McCrae, 

1992a; McCrae og Ingraham, 1987), auk þess sem komið hafa fram vísbendingar um að þessi 

þáttur hafi nokkuð sterk tengsl við greind (Chamorro-Premuzic og Furnham, 2006; Geary, 

2005). Þessi vídd er dregur bæði fram hugræna og hlutlægar hliðar víðsýni sem birtast meðal 
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annars í fjölbreytilegum áhugamálum og ákafa í að öðlast víðtæka lífsreynslu (McCrae, 

2002).  

Einstaklingar sem skora lágt á þessum þætti eru álitnir þröngsýnir og hættir til 

fastheldni í háttum og hegðun (Parkinson og Taggar, 2006). Þeir eru því mjög vanafastir og 

jarðbundnir, síður líklegri til að prófa nýja hluti og með þröngt áhugasvið (Cascio og Aguinis, 

2011). Búast má við að víðsýnir einstaklingar séu þar með líklegri til að vera opnir fyrir 

nýjungum, vilji gjarnan brjóta upp vanaferli eða séu ólíklegri til að halda sig við slík ferli, auk 

þess sem þeir eru jafnframt reiðubúnir að skoða hlutina frá mismunandi sjónarhornum. 

Einstaklingar sem skora hátt á þessari vídd hafa tilhneigingu til að vera opnir fyrir breytilegri 

menningu og lífsstíl, eru frjálslyndir út frá pólitískum sjónarmiðum og mjög umburðarlyndir 

gagnvart fjölbreytni (McCrae, 1996). Það kemur því ekki á óvart að sýnt hafi verið fram á 

marktæk jákvæð tengsl þessa þáttar við aðlögun í starfi (Shaffer, Harrison, Gregersen, Black 

og Ferzandi, 2006).  

Samviskusemi. Samviskusemi er persónuleikaþáttur sem einblínir á skilning og 

skynjun fólks á umhverfi sínu, þrautseigju í hegðun og stjórn á eigin hvötum. Hann 

samanstendur annars vegar af mjög virkum (dynamic) þáttum eins og yfirvegun 

(anticipation), verkefnamiðun (task-orientation) og metnaði (success-orientation) og 

hinsvegar þáttum sem fela í sér stjórn á hegðun; skipulag (organization), þrautseigja 

(perseverance), nákvæmni (thoroughness) og formfesta (respect for standards and 

procedures)(McCrae, 2002). Samviskusemi gefur því vísbendingar um hversu vinnusamt, 

skipulagt, þolgott og áreiðanlegt fólk er eða á hinn bóginn hversu latt, óskipulagt, úthaldslítið 

og óáreiðanlegt það reynist vera (Cascio og Aguinis, 2011).  

Eins og þessi lýsing gefur til kynna þá hefur komið í ljós að hátt skor á þessum kvarða 

spáir vel fyrir um árangur í starfi (Barrick og Mount, 1991), auk þess sem fundist hafa tengsl 

milli samviskusemi og námsárangurs (Chamorro-Premuzic og Furnham, 2006).   
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Fólk sem skorar lágt á þessum þætti og þá einkum undirkvarðanum sjálfsaga, á erfitt 

með að drífa sig áfram með það að markmiði að klára þau verkefni sem fyrir því liggur eða 

sem það langar að klára (McCrae og Costa, 1990). Lágt skor á þessum þætti hefur þar með 

einnig tengsl við aukna frestunaráráttu (Dewitt og Schouwenburg, 2002). Fólk sem skorar hátt 

hinsvegar eru alla jafna skipulagðara í fasi og hegðun og hefur betri stjórn á eigin hvötum en 

það sem lægra skorar.  

Samviskusemi er sá persónuleikaþáttur sem talinn er spá hvað best fyrir um 

frammistöðu á vinnustað (Barrick og Mount, 1991; Ones, Viswesvaran og Reiss, 1996; 

Salgado, 1997; Schmidt og Hunter, 2004), jafnvel óháð því hvaða starf er um að ræða (Ones 

o.fl., 2007).  

Úthverfa. Úthverfa er sígildur persónuleikaþáttur sem endurspeglar styrk þeirra 

félagslegu tengsla sem fólk hefur myndað og vísar jafnframt til tilhneigingu þess til að sækja 

með virkum hætti í félagsleg samskipti (McCrae, 2002). Ashton, Lee og Paunonen (2002) 

telja að megineinkenni úthverfu felist í tilhneigingu fólks til hegða sér með þeim hætti að það 

dragi að sér og viðhaldi athygli annarra. Segja má að þátturinn vísi þar af leiðandi í hversu 

mannblendinn, ákveðinn og félagslyndur vs. hlédrægur, varkár og þögull einstaklingurinn er í 

eðli sínu (Cascio og Aguinis, 2011).  

Úthverfir sækjast jafnan eftir að takast á við nýstárleg, flókin og fjölbreytt verkefni á 

meðan innhverfir hafa minni áhuga á samskiptum við aðra en meiri áhuga á eigin hugarheimi 

og hugðarefnum (Costa og McCrae, 1992a). Rannsóknir benda einnig til þess að þeir sem eru 

háir á úthverfu séu mjög næmir fyrir umbun (reward sensitive)(Costa og McCrae, 1992a) og 

sæki því í aðstæður þar sem eiga má von á henni. 

Allsherjargreining Barrick og Mount (1991) sýndi að úthverfa var æskileg fyrir fólk í 

stjórnunar- og sölustörfum en síður mikilvæg í öðrum störfum eins og ritarastörfum, bókhaldi, 
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framleiðslustörfum, verkfræði eða arkitektúr. Sambærileg rannsókn sýnir ennfremur að 

úthverfa hefur stöðug tengsl við forystuhæfileika (Judge, Bono, Ilies og Gerhardt, 2002).  

Talið er að hæfni úthverfra í störfum sem krefjast mikilla gagnvirkra samskipta, megi 

rekja til meiri félagsfærni þeirra (Robbins, Judge, Odendaal og Roodt, 2009) enda hafa þeir að 

líkindum öðlast mun meiri reynslu í því tilliti. Í samanburði við innhverfa, virðast úthverfir 

jafnframt vera ánægðari í starfi sínu og með lífið almennt, þeir upplifa fleiri jákvæðar 

tilfinningar og eru reiðubúnari til að tjá þessar tilfinningar. Neikvæða hlið þessa 

persónuleikaþáttar er að úthverfum hættir til að vera hvatvísari en innhverfir, sem stundum 

endurspeglast í áhættuhegðun og dræmri vinnusókn (Robbins o.fl., 2009).  

Samvinnuþýði. Þessi þáttur er skilgreindur út frá samskiptum við aðra líkt og úthverfa 

en er ólík henni á þann veg að hún hefur ríkari tengingu við gagnkvæm samskipti, á meðan 

úthverfa vísar meira til einstaklingsins sjálfs. Samvinnuþýði tekur á gæðum gagnkvæmra 

samskipta á skala frá samúð (compassion) til fjandskapar (antagonism)(McCrae, 2002).  

Nokkuð af því sem einkennir samvinnuþýði eru samkennd (sympathy) og ósérplægni 

(altruism)(Thomas, 2006), en einnig vísar persónuleikaþátturinn til þess að hve miklu leyti 

einstaklingurinn lýtur að vilja annarra. Mjög samvinnuþýðir einstaklingar eru viðkunnanlegir, 

hlýir og traustir en þeir sem skora lágt á þessari vídd eru hins vegar kaldir, óviðkunnanlegir og 

fjandsamlegir (Robbins o.fl., 2009). 

Flestum líkar betur við samvinnuþýða einstaklinga heldur en fjandsamlega, sem 

jafnframt útskýrir hvers vegna þeir standa sig yfirleitt betur í störfum þar sem samskipti eru 

stór þáttur. Samvinnuþýðir eru tilhliðrunarsamir og líklegri til að fara eftir reglum (Robbins, 

o.fl. 2009) og því ólíklegri til að sýna óæskilega starfstengda hegðun. Helsti ókostur þessa 

persónuleikavíddar felst í því að mjög samvinnuþýðum einstaklingum er á tíðum svo 

umhugað um að gera öðrum til geðs að þeir setja eigin þarfir mun neðar í forgangsröðun en 

gott þykir (Robbins, o.fl. 2009). 
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Taugaveiklun. Taugaveiklun er eini þáttur FFM þar sem hátt skor hefur neikvæða 

merkingu, en andstæður póll hans verið nefndur tilfinningalegur stöðugleiki (emotional 

stability)(Cascio og Aguinis, 2011). Þessi þáttur felst í að greina tilhneigingu einstaklingsins 

til að skynja og líta á raunveruleikann sem vafasaman eða ógnandi og að hve miklu leyti 

viðkomandi upplifir neikvæðar tilfinningar eins og ótta, skömm og reiði (McCrae, 2002).  

Fólk sem skorar hátt á taugaveiklun er líklegra til að sýna öðrum andúð (hostility), 

hefur ríka sjálfsmeðvitund (self-consciousness), er hvatvíst (impulsiveness) og viðkvæmt 

(vulnerable). Á hinum endanum má hins vegar finna fólk í góðu tilfinningalegu jafnvægi sem 

síður hefur þessa slæmu eiginleika (Thomas, 2006).  

Taugaveiklun er líkt og úthverfa, sá persónuleikaþáttur sem kemur endurtekið fram í 

flestum persónuleikalíkönum. Þessi vídd er talin vera einn af grundvallarþáttum 

persónuleikasálfræðinnar og felst í viðvarandi tilhneigingu til að upplifa neikvæð 

tilfinningaleg viðbrögð. Þeir sem skora hátt á þessum þætti eru líklegri til að upplifa 

tilfinningar eins og gremju, sektarkennd, kvíða og þunglyndi (Matthews og Deary, 1998; 

McCrae, 2002). Þeir eiga erfitt með að bregðast við streituvaldandi aðstæðum og eru líklegri 

til að túlka aðstæður sem torræðar eða hættulegar (McCrae, 2002). Samkvæmt Goleman 

(1997), hefur taugaveiklun neikvæð tengsl við tilfinningagreind, en hún felur í sér gott vald á 

eigin tilfinningum, áhugahvöt og góðri samskiptafærni. Taugaveiklun er einnig áhættuþáttur 

fyrir vissa geðsjúkdóma eins og fælni, þunglyndi, felmtursröskun og aðra kvíðaröskun 

(Carducci, 2009; Hettema o.fl., 2006).  

Svo virðist sem tengsl taugaveiklunar við frammistöðu í starfi séu fremur óskýr. 

Niðurstöður rannsókna sem beinst hafa að áhrifum taugaveiklunar á frammistöðu hafa ýmist 

sýnt fram á neikvæð tengsl (Salgado, 1997; Tett, Jackson, Rothstein og Reddon, 1999), lítil 

sem engin tengsl (Barrick og Mount, 1991; Barrick, Stewart og Piotrowski, 2002; Salgado, 

2003) eða jákvæð tengsl þar á milli (Corr og Gray, 1995; Furnham, Jackson og Miller, 1999). 
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Rannsóknir benda hinsvegar til sterkra tengsla við óæskilega starfstengda þætti eins og 

starfsþrot og tilfinningalega örmögnun (Wright og Cropanzano, 1998; Wright og Staw, 1999) 

ásamt skorti á vilja til vinnu (Judge og Ilies, 2002).   

Manngerðir 

Rannsókn Merz og Roesch (2011) bendir til þess að hægt sé að flokka einstaklinga í ákveðnar 

manngerðir út frá FFM. Þegar tekið var mið af þáttum eins og sjálfsmati, þunglyndi, kvíða og 

aðlögunarhæfni, komu fram þrír hópar einstaklinga sem skoruðu líkt á fimm þátta 

persónuleikaprófi. Stærsti hópurinn sem flokkaður var sem fólk með góða aðlögunarhæfni 

(well-adjusted), skoraði lágt á taugaveiklun og yfir meðallagi á öðrum þáttum. Þessir 

einstaklingar voru taldir búa yfir tilfinningalegum stöðugleika, voru mannblendnir, virkir, 

samstarfsfúsir og bjuggu yfir mikilli sjálfsstjórn.  

Næsti hópur var flokkaður sem fálátur eða hlédrægur (reserved) og skoraði hóflega á 

taugaveiklun og samviskusemi, en lægra á úthverfu, víðsýni og samvinnuþýði. Fólk í þessum 

hópi greindi frá minni virkni og mannblendni, var varfærið þegar kom að samvinnu við aðra 

og sýndi hóflega sjálfsstjórn. Einkenni einstaklinga innan þessa hóps bentu til þess að þeir 

nytu einveru, væru varkárir í samskiptum (McCrea og Costa, 1987) og væru því hikandi við 

að koma á fót nánum félagslegum tengslum (Asendorf, Borkenau, Ostendorf og van Aken, 

2001).  

Einstaklingar sem féllu innan síðasta hópsins voru flokkaðir sem uppstökkir eða 

auðsærðir (excitable). Þeir skoruðu hæst á taugaveiklun, úthverfu og víðsýni og voru þess 

vegna frekar óstöðugir tilfinningalega en mjög mannblendnir, virkir og frjálslyndir. Þeir voru 

því líklegir til að vera ákveðnir og fullir orku, en hinsvegar taldir bregðast illa við streitu 

(Merz og Roesch, 2011).  

Með tilliti til þessara niðurstaðna má álykta að mannlegur fjölbreytileiki geti 

endurspeglast í margþættu samspili persónuleikaþátta. Jafnvel þótt aðeins fimm þættir séu 
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lagðir til grundvallar, þá getur mismunandi skor á hverjum þeirra boðið uppá mjög breytilegar 

manngerðir.  

Hagnýtt gildi persónuleikamælinga  

Þær fjölmörgu rannsóknir sem gerðar hafa verið í tengslum við persónuleikamælingar á 

undanförnum 25 árum hafa einkum snúist um notagildi þeirra við að spá fyrir um 

frammistöðu í starfi (Barrick og Mount, 1991; Hough, Eaton, Dunnette, Kamp og McCloy, 

1990; Ones, Viswesvaran og Schmidt, 1993; Schmidt og Hunter, 1998). Þrátt fyrir viðvarandi 

gagnrýni (sjá t.d. Morgenson o.fl., 2007) þá sýnir allsherjargreining Ones og félaga (2007) að 

persónuleikaþættir eru mjög gagnlegir til að meta og spá fyrir um fjölbreytilega starfstengda 

hegðun.   

Mælingar á persónuleika hafa samkvæmt Rothstein og Goffin (2006) í síauknu mæli 

verið notaðar til að meta hversu vel einstaklingurinn fellur að ákveðnu starfi innan fyrirtækja 

en vinsældir þessara mælinga má einkum rekja til fjölda allsherjargreininga á sviðinu sem 

gerðar voru í kringum 1990. Þessar rannsóknir sýndu fram á að réttmæti persónuleikaprófa og 

forspárgildi í starfsmannavali var umtalsvert, en slíkt hafði ekki verið sýnt fram á áður. 

Nýlegri rannsóknir hafa ennfremur staðfest þessar niðurstöður (Bartram, 2005; Hogan og 

Holland, 2003; Hurtz og Donovan, 2000) og undirstrikað notagildi þessara prófa enn frekar. 

Hagnýtt gildi persónuleikamælinga hefur einnig birst í því að þær hafa umtalsvert 

viðbótarréttmæti (incrimental validity) við aðrar aðferðir sem helst eru notaðar í 

starfsmannavali (Goffin, Rothstein og Johnson, 1996: Schmidt og Hunter, 1998).  

Rannsóknir á persónuleika sem styðjast við FFM hafa einnig sýnt fram á tengsl 

einstakra þátta við starfsánægju. Allsherjargreining Judge, Heller og Mount (2002) leiddi í 

ljós að taugaveiklun og úthverfa voru einu þættirnir sem sýndu stöðug tengsl við 

starfsránægju milli rannsókna, en fylgni annarra persónuleikaþátta hefur reynst breytilegri.  
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Gagnrýni á FFM 

Allnokkur gagnrýni hefur komið fram á flokkun persónuleika í fimm þætti. Dumont (2010) 

bendir á að fjölmargir mikilvægir undirþættir persónuleikans séu undanskildir í þáttabyggingu 

FFM. Þættir eins og vitsmunir, kímnigáfa, nautnahyggja, undanlátssemi, þrjóska og 

þrautseigja eru ekki innifaldir í persónuleikaprófum. Dumont telur ennfremur að þessir 

eiginleikar falli ekki nægilega vel að einhverjum þeirra fimm þátta sem FFM samanstendur af.   

Einnig hefur verið gagnrýnt að FFM virðist ekki hafa sterkan kenningarlegan 

bakgrunn sem skýrt getur þróun þessara fimm vídda (Block, 1995; Butcher og Rouse, 1996), 

en svo virðist sem líkaninu sé eingöngu ætlað að draga fram yfirgripsmikla og skynsamlega 

flokkun á persónuleika. Þá telja Widiger og Trull (1997) að það sé erfiðleikum háð að 

nafngreina hvern yfirþátt og undirliggjandi þætti svo vel sé. Afar erfitt ef ekki ómögulegt er 

að greina hvort eitt ákveðið orð geti endurspeglað með fullnægjandi hætti þau 

hegðunarmynstur sem hverjum þætti er ætlað að ná yfir.  

Ólíkar mælingar á persónuleika 

NEO-PI. Upphafleg útgáfa NEO-PI kvarðans kom út árið 1985 (Costa og McCrae, 1985) en í 

þeim kvarða var eingöngu gengið út frá þremur þáttum; taugaveiklun, úthverfu og víðsýni. 

Síðar með hliðsjón af rannsóknum  Goldberg (1990) og Digmans (1990) var kvarðinn 

endurskoðaður og þáttunum samvinnuþýði og samviskusemi bætt við.  

Samkvæmt Engler (2009) felast kostir mælilíkans Costa og McCrae í aðgreiningu 

milli almennrar hneigðar og sértækrar aðlögunarhæfni. Hneigð einstaklingsins á rætur að 

rekja til líffræðilegra, almennra og stöðugra þátta, en litið er svo á að smávægilegar breytingar 

á hneigð komi til samhliða líffræðilegri þróun eða með auknum líkamlegum þroska 

einstaklingsins. Sú aðlögunarhæfni sem einkennir einstaklinginn og veldur ákveðinni hegðun 

má hins vegar rekja til samspils hneigðar og ytri áhrifa. Þessi áhrif eru breytileg yfir tíma og á 

milli menningarhópa. Þar með má segja að hneigð einstaklingsins til víðsýni sem dæmi, eigi 
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rætur að rekja til líffræðilegra þátta og að hún sé stöðug, en hvernig viðkomandi lætur hana í 

ljós er breytilegt yfir tíma (Engler, 2009).   

Líkan Costa og McCrae hefur samkvæmt Cohen og Swerdlik (2005) verið notað hvað 

mest í rannsóknum á persónuleika á undanförnum árum, auk þess sem gríðarlegur fjöldi 

rannsókna hefur beinst að því að staðfesta réttmæti FFM. Árangur þeirra rannsókna sýna að 

þessir fimm þættir eru endurtekið dregnir fram með mismunandi mælitækjum og 

rannsóknaraðferðum (McCrae, 2002).    

Því hefur jafnan verið haldið fram að fimm þættir FFM séu þverstæðir en rannsóknir 

benda þó til að þær séu það ekki. Allsherjargreiningar hafa sýnt fram á að innbyrðis fylgni 

milli samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklunar (neikvæð fylgni) sé í kringum  r = ,20 

(Ones, 1993; Ones o.fl., 1996) og því mætti halda því fram að þessar víddir hefðu einhverja 

sameiginlega rót. Niðurstöður þessara greininga gefa þar með vísbendingar um að þessir þrír 

þættir séu þýðingarmiklir æðri (higher order) þættir. Í rannsókn Digman (1997) fékkst 

staðfesting á þessum niðurstöðum, þar sem tveir hærra stigs (higher level) þættir voru 

greindir. Sá fyrri (samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun) tengdist félagslegum 

samskiptum og hvernig viðkomandi farnaðist í samfélaginu með tilliti til reglna, viðmiða og 

siðvenja. Sá síðari (úthverfa og víðsýni) hafði tengsl við æðri þátt sem skilgreindur var sem 

“framagirni” (getting ahead). Fyrri þátturinn fékk fræðiheitið alfa þátturinn (factor alpha) en 

sá síðari beta þátturinn (factor beta)(Digman, 1997).  

Þegar stuðst er við NEO-PI persónuleikaprófið til að draga fram mynd af persónuleika 

fólks, er sjónum sérstaklega beint að því hvernig viðkomandi skorar á einstökum þáttum 

prófsins. Þannig næst skýrari mynd af einstaklingsmun heldur en ef meðaltal allra þátta yrði 

skoðað (Ones o.fl, 2005). Persónuleikaþættirnir eru flokkaðir út frá þeim 

aðlögunarvandamálum sem þeim er ætlað að leysa en þeir þróast að nokkru leyti samhliða 

þeim vandamálum sem einstaklingurinn tekst á við yfir æviskeið sitt (Figueredo o.fl., 2005). 



27 

 

Stöðugleiki persónuleikaeinkenna birtist hinsvegar í því að hegðun einstaklingsins reynist 

fyrirsjáanleg undir vissum kringumstæðum og við ákveðnar aðstæður (Ones o.fl. 2005).  

Aðrar útgáfur NEO-PI. Costa og McCrae (1992a) gerðu endurbætur á NEO-PI prófinu 

til að aðgerðarbinda (operationalize) FFM enn frekar og er það nú það mælitæki sem helst er 

stuðst við í mælingum á hinum fimm meginþáttum persónuleikans. Prófið samanstendur af 

240 fullyrðingum sem svarað er á fimm stiga Likert kvarða frá mjög ósammála til mjög 

sammála (Costa og McRea, 1992a). Widiger og Trull (1997) benda á að meginkostur þessa 

prófs fram yfir önnur, felist í aðgreiningu hvers yfirþáttar í undirliggjandi þætti (facets).  

Einnig hefur verið útbúin styttri 60 atriða útgáfa af þessum kvarða (NEO-FFI) sem 

skortir þar af leiðandi aðgreiningu yfirþátta í undirliggjandi þætti (Widiger og Trull, 1997). 

Þessi útgáfa var þróuð til að draga fram samþjappaða mælingu á persónuleikaþáttunum (Costa 

og McCrae, 1989) og ná jafnframt að meta þá á áreiðanlegan hátt (McCrae og Costa, 2004). 

Fyrir hvern þátt voru valin 12 atriði úr safni upprunalega NEO-PI kvarðans (Costa og 

McCrae, 1985), á grundvelli tenginga þeirra við einstaka þætti (McCrae og Costa, 1989). 

Svörun fer fram á fimm stiga Likert kvarða líkt og í NEO-PI-R prófinu. Þessi stytta útgáfa 

hefur líkt og lengri útgáfan mjög góða próffræðilega eiginleika (Costa og McCrae, 1992b; 

Robins, Fraley, Roberts og Trzesniewski, 2001).   

Síðar voru gerðar frekari endurbætur á 60 atriða kvarðanum (McCrae og Costa, 2004) 

þar sem fram komu vísbendingar um að notkun þessa kvarða væri vafasöm. Rannsókn Egan, 

Deary og Austin (2000) á NEO-FFI prófinu sýndi að víðsýni og úthverfa komu mjög illa út í 

þáttagreiningu og því vöruðu þau við notkun þess án frekari betrumbóta. Þessar lagfæringar 

urðu til þess að breytingar voru gerðar á 14 af 60 atriðum NEO-FFI kvarðans (McCrae og 

Costa, 2004) og fékk sú útgáfa nafnið NEO-FFI-R.  
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FFM á alþjóðavísu 

NEO-PI-R prófið sem upphaflega var gefið út í Bandaríkjunum, hefur verið þýtt á fjölmörg 

tungumál eins og til dæmis ítölsku, þýsku, portúgölsku, japönsku og frönsku (Costa, McCrae 

og Jónsson, 2002). Þáttabygging prófsins á þessum tungumálum hefur í flestum tilfellum 

reynst sambærileg bandarísku útgáfunni, sem bendir til þess að mælingin sé hliðstæð milli 

þjóða (Costa og McCrae, 1997; Costa, McCrae og Jónsson, 2002).  

 Styttri útgáfa kvarðans, NEO-FFI hefur einnig verið þýdd yfir á önnur tungumál og nú 

þegar hefur verið sýnt fram á notagildi sem og réttmæti hennar, enda eitt mest notaða 

mælitæki FFM (Pytlik Zillig, Hemenover og Dienstbier, 2002). Hérlendis hafa NEO-PI-R og 

NEO-FFI-R prófin verið þýdd og stöðluð og hafa þau bæði sýnt fram á sambærilega 

próffræðilega eiginleika og bandarísku útgáfurnar (Friðrik H. Jónsson og Arnar Bergþórsson, 

2004; Friðrik H. Jónsson, 2005).  

Samspil persónuleikaþátta 

Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar til að kanna hvernig samspil einstakra persónuleikaþátta 

getur haft áhrif á starfstengda þætti. Í því sambandi má nefna að samvirkni samviskusemi og 

taugaveiklunar getur haft áhrif á frammistöðu (Hogan og Hogan, 1995), þar sem mjög 

samviskusamir einstaklingar í góðu tilfinningalegu jafnvægi standa sig betur en aðrir. Einnig 

hefur verið sýnt fram á að samspil úthverfu og samviskusemi getur haft áhrif á frammistöðu. Í 

rannsókn Witt (2002) kom fram að einstaklingar sem skoruðu hátt á úthverfu og 

samviskusemi sýndu betri frammistöðu en þeir sem skoruðu hátt á úthverfu en lágt á 

samviskusemi. Frammistaðan fór versnandi eftir því sem skor á samviskusemi lækkaði.  

Nokkrir persónuleikakvarðar hafa verið notaðir til að meta samspil tveggja eða fleiri 

persónuleikaþátta (Ones og Viswesvaran, 2001). Dæmi um kvarða af þessu tagi eru 

heiðarleikapróf (integrity tests) sem meta samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun 

(Ones, 1993). Kvarðar sem þessir geta spáð, jafnvel betur en FFM kvarðar, fyrir um 



29 

 

óæskilega starfstengda hegðun (counteproductive work behaviors) sem og frammistöðu í 

starfi (Ones og Viswesvaran, 2001). Rannsókn Berry, Ones og Sackett (2007) sem fólst í því 

að spá fyrir um óæskilega starfstengda hegðun sýndi að þeir þættir sem Digman (1997) 

skilgreinir sem alfa þáttinn (samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun) höfðu neikvæða 

fylgni við slíka hegðun.  

Óhætt er að fullyrða að þær fjölmörgu rannsóknir sem gerðar hafa verið á tengslum 

persónuleikaþátta við starfstengda hegðun (sjá t.d. Barrick og Mount, 2003), gefi tilefni til að 

ætla að notagildi þeirra í starfsmannavali sé sérstaklega hagkvæmt. Persónuleikapróf sem sýnt 

hafa fram á gott forspárgildi má hagnýta til að auka líkur á skilvirkni fyrirtækja og draga úr 

óæskilegri starftengdri hegðun. 

Tengsl persónuleika og starfsráps 

Sem stendur virðast engar rannsóknir hafa verið gerðar á tengslum persónuleika við starfsráp 

(Becton, Carr og Judge, 2011). Ýmsar rannsóknir hafa þó sýnt fram á að ákveðnir 

persónuleikaþættir eins og úthverfa, samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun geta spáð 

fyrir um hvort einstaklingurinn áformi að hætta í starfi (turnover intention)(Bauer, Erdogan, 

Liden og Wayne 2006; Bowling og Burns, 2010), auk þess sem taugaveiklun virðist draga úr 

áhuga einstaklingsins til að vinna (Judge og Ilies, 2002). Þrátt fyrir að áform um að hætta hafi 

tengingu við starfsmannaveltu (Shore og Martin, 1989; Tett og Meyer, 1993), þá er ekki hægt 

að flokka þau sem starfsráp (Khatri o.fl., 2001). Áform um að hætta leiða ekki alltaf til þess 

að viðkomandi láti verða af því og geta blundað lengi í einstaklingnum án þess að hann grípi 

til aðgerða. Einkenni starfsráps felast hinsvegar í tilhneigingu til að skipta um starf óháð því 

hversu lengi viðkomandi hefur starfað hjá fyrirtækinu.  

Talið er að umtalsverð breyting hafi orðið á persónuleika fólks á undanförnum 80 

árum eða svo. Stjórnendur fyrirtækja nú á tímum mega meðal annars búast við því að 

starfsmenn hafi meiri væntingar til starfsins en áður, jafnvel svo miklar að þær teljist 
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óraunhæfar, þeir eigi erfiðara með að taka gagnrýni, hafi ríkari þörf fyrir hrós og séu líklegri 

til að skipta ört um starf (Twenge og Campell, 2008). Twenge (2001) bendir ennfremur á að 

sjálfsvirðing (self-esteem) og sjálfhverfa (narcissism) hafi aukist umtalsvert meðal yngri 

kynslóðarinnar. Þetta birtist til dæmis í því að meðalskor háskólastúdents á sjálfhverfu árið 

2006 er hærra en skor 65% allra stúdenta á árunum í kringum 1980. Þessi kynslóð er jafnframt 

líklegri til að vera sammála fullyrðingum eins og „Ég tel mig vera einstaka persónu“ og „Ég 

get hagað mínu lífi eins og mig langar til“ (Twenge og Campell, 2008). Svo virðist einnig sem 

einstaklingshyggja einkenni viðhorf þessarar kynslóðar (Twenge, 2010) en slík viðhorf 

endurspeglast í fullyrðingu eins og „Svo lengi sem ég trúi á sjálfan mig, þá skiptir engu máli 

hvað aðrir hugsa“ (Twenge, 2006, bls. 20). 

Út frá niðurstöðum Twenge og Campell mætti ætla að ríkjandi gildismat geti haft áhrif 

á persónuleika, sem þar með veikir grundvöll þess að líta skuli á hann sem stöðugan þátt. Ef 

persónuleiki er bundinn erfðum líkt og McCrae og félagar (2000) halda fram, ætti hann ekki 

að taka breytingum frá einni kynslóð til annarrar. Í ljósi þessa mætti því gagnrýna hvort 

persónuleikapróf séu í raun að mæla stöðugan þátt í fari einstaklingsins og að þau dragi fram 

raunsæja mynd af einstaklingsmun. Niðurstöður rannsókna benda ennfremur til að 

persónuleiki taki breytingum frá einum tíma til annars, þó breytingin gerist fremur hægt 

(Ardelt, 2000; Ormel og Rijsdijk, 2000).   

Starfstengd áhugahvöt (work motivation) 

Upphaf rannsókna á starfstengdri áhugahvöt má samkvæmt Toode, Routasalo og Suominen 

(2011) rekja allt til ársins 1950, eða eftir að Maslow lagði fram umdeilda þarfakenningu sína 

(Maslow, 1970). Þessi kenning var síðan þróuð frekar af öðrum kenningarsmiðum (Hackman 

og Oldham, 1975; Herzberg, Mausner og Snyderman, 1967) en í grunninn gengur hún út á að 

einstaklingurinn hafi ákveðnar þarfir sem hann leitast við að uppfylla með einum eða öðrum 

hætti. Ef þarfakenningin er færð yfir á vinnuumhverfi, má segja að starfstengd áhugahvöt sé 
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sá drifkraftur sem hvetur einstaklinginn áfram, í þeirri viðleitni að uppfylla þarfir sínar eða 

óskir á starfsvettvangi.  

Markmið fyrstu rannsókna á starfstengdri áhugahvöt fólust í því að spá fyrir um 

þrautseigju starfsmanna og hversu lengi þeir voru líklegir til að haldast í starfinu (McCloskey, 

1974; Meir, 1972). Nýlegri rannsóknir á starfstengdri áhugahvöt leitast hinsvegar við að 

sameina ýmsar kenningar sem meðal annars tengjast persónuleika einstaklingsins, þörfum 

hans og vitsmunum, gildum, áhrifavöldum (affect), umhverfi og hegðun (Latham og Ernst, 

2006). 

Moody og Pesut (2006) telja að áhugahvöt byggist í grunninn á gildum 

einstaklingsins, ásamt sállíffræðilegri (psycho-biological) innri hvöt sem virkjar og stýrir 

hegðun hans með það að markmiði að fullnægja eigin þörfum. Það að vera drifinn áfram af 

áhugahvöt, merkir því að hafa hvöt til framkvæmda. Einstaklingur sem finnur ekki þessa hvöt 

er álitinn áhugalaus, á meðan sá sem er mjög virkur er talinn áhugadrifinn (Ryan og Deci, 

2000).  

Sjálfsákvörðunarkenningin (self-determination theory, SDT) 

Sjálfsákvörðunarkenning Deci og Ryan (2000) fjallar um eðli og orsök hegðunar. 

Meginhugmynd þessarar kenningar gengur út á að einstaklingurinn hafi tilhneigingu til að 

samþætta staka sálræna þætti í eina heild sem hann síðan samræmir stærri félagslegum 

formgerðum (Deci og Ryan, 2000). Kenningin greinir á milli nokkurra birtingarmynda 

áhugahvatar með tilliti til ástæðna sem leiða til ákveðinnar hegðunar (Deci og Ryan, 1985). 

Megin aðgreiningin er hinsvegar gerð milli innri áhugahvatar (intrinsic motivation, IM) og 

ytri áhugahvatar (extrinsic motivation, EM). Þessum hugtökum er ætlað að endurspegla ólíkar 

ástæður að baki hegðun fólks.  

Innri áhugahvöt. Innri áhugahvöt segja Deci og Ryan byggjast á innlægum og 

heildstæðum þörfum einstaklingsins fyrir að sýna fram á hæfni og staðfestu. Innlægar þarfir 
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eru ólíkar frumþörfum á þann hátt að þær byggjast ekki á líffræðilegum forsendum. Þessar 

þarfir valda því að einstaklingurinn sækir í og reynir að yfirstíga erfiðar áskoranir (Deci og 

Ryan, 1985) og eru samkvæmt höfundum kenningarinnar gríðarlega mikilvægar fyrir þróun 

hugrænna, félagslegra og líkamlegra þátta (Ryan og Deci, 2000). 

Ytri áhugahvöt. Samkvæmt Ryan og Deci (2000) vísar hugtakið ytri áhugahvöt til þess 

að markmið athafnar felist í að ná fram niðurstöðu sem er aðskilin sjálfri athöfninni. 

Skilgreining þeirra samræmist einu af grundvallar lögmálum atferlisfræði, það er jákvæðri og 

neikvæðri styrkingu (positive/negative reinforcement). Jákvæð styrking felur í sér að það 

áreiti sem birtist í kjölfar hegðunar, eykur líkur á sambærilegri og jafnvel tíðari hegðun í 

framtíðinni. Neikvæð styrking felst hins vegar í að tíðni hegðunar eykst með það að markmiði 

að losna undan áreiti sem áður hefur komið í kjölfar vissrar hegðunar (Cooper, Heron og 

Heward, 2007). Jákvæð styrking sem ætlað er að hvetja til bættrar frammistöðu starfsmanna 

getur samkvæmt Frey (1997) birst í fjárhagslegri umbun, en neikvæð styrking í hótunum um 

launalækkun eða jafnvel uppsögn.  

 

 
 

   Mynd 1. Flokkun mannlegrar áhugahvatar (Ryan og Deci, 2000, bls. 61). 
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Ytri áhugahvöt samanstendur af nokkrum undirþáttum sem að hluta til er stjórnað af 

ytri þáttum annars vegar eða af þáttum sem eru tiltölulega sjálfvirkir hinsvegar (Deci og Ryan, 

2002). Þessum undirþáttum má raða á eina samfellu, þar sem hver þáttur endurspeglar að hve 

miklu leyti gildi og markmið eru samhæfð innra með einstaklingnum (Ryan og Deci, 

2002)(sjá mynd 1).  Þessir undirþættir hafa verið skilgreindir á eftirfarandi máta: 

Útlæg sjálfstjórn (external reglulation, ER). Útlæg sjálfstjórn felur í sér að 

einstaklingurinn framkvæmir athöfn eingöngu til að fá umbun fyrir hana eða til að koma í veg 

fyrir óþægilega upplifun. Þessi undirþáttur er því talinn hvað ólíkastur eðlislægri (self-

determined) áhugahvöt (Ryan og Deci, 2002).  

Innlæg sjálfstjórn (introjected regulation, INTRO). Hegðun stjórnast af ástæðum sem 

tengjast þrýstingi innra með einstaklingnum og þátttaka í athöfn miðast einkum að því að 

öðlast stolt eða að forðast sektarkennd og skömm. Sem dæmi gæti starfsmaður unnið 

yfirvinnu til að mæta væntingum yfirmannsins (ER), en annar unnið yfirvinnu af skyldurækni 

eða til að forðast sektarkennd (INTRO)(Van den Broeck, Vanstenkiste og De Witte, 2004).  

Samsömuð sjálfstjórn (identified regulation, IDENT). Samsömuð sjálfstjórn vísar til 

þess að einstaklingurinn telur hegðun sína mikilvæga þar sem hún tengist gildismati hans. Til 

dæmis gætu ástæður þess að hjúkrunarkona leggur sig hart fram í starfi verið þær, að hún telur 

starf sitt vera gagnlegt og mikilvægt (Van den Broeck o.fl., 2004). Samsömuð sjálfstjórn er 

ólík innri áhugahvöt að því leyti að athöfnin er ekki endilega framkvæmd sökum þeirrar 

fullnægju sem hún veitir þeim sem framkvæmir hana, heldur vegna þeirrar niðurstöðu sem 

hún leiðir af sér fyrir aðra (Gagné, Chemolli, Forest og Koestner, 2008).  

Samþætt sjálfstjórn (integrated regulation, INTEG). Samþætt sjálfstjórn felst í því að 

einstaklingurinn samsamar sig við gildi ákveðinnar athafnar sem síðan leiðir til þess að 

athöfnin verður óaðskiljanlegur þáttur í því hvernig einstaklingurinn skilgreinir sjálfan sig. Ef 

hjúkrunarkona hefur þá trú að starf hennar samræmist þeim gildum sem felast í að hjálpa 
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öðrum, fer hún að hegða sér með hliðsjón af hjálpsemi almennt (Gagné og Deci, 2005). Þessi 

þáttur er talinn vera hvað nánastur innri áhugahvöt (Ryan og Deci, 2002). 

Áhugaleysi (amotivation, AMO). Þessi undirþáttur áhugahvatar sýnir sig einkum í því 

að einstaklinginn skortir löngun til framkvæmda og er því óvirkur. Hann skynjar ekki til 

fullnustu tengslin milli athafna og afleiðinga þeirra og því verður hegðun viðkomandi 

ómarkviss (Ryan og Deci, 2002). Áhugaleysi er talið mega rekja til þess að einstaklingurinn 

álítur sig skorta hæfileika til að framkvæma ákveðna athöfn (Deci, 1975), telji hana 

tilgangslausa (Ryan, 1995) eða trúi ekki að hún skili tilætluðum árangri (Seligman, 1975).  

Í SDT kenningu Deci og Ryan (2000) eru undirþættirnir IDENT, INTEG og IM 

skilgreindir sem innri áhugahvöt á meðan AMO, ER og INTRO eru flokkaðir sem ytri 

áhugahvöt (Tremblay, 2009).  

Áhugahvöt og vinnan  

Fjölmargar ástæður geta legið að baki því að einstaklingur hefur sterka innri áhugahvöt á 

starfsvettvangi. Ein sú helsta felst í því að starfið sem slíkt uppfyllir þarfir starfsmannsins, það 

er að athöfnin sjálf er í eðli sínu fullnægjandi (Frey, 1997; Ryan og Deci, 2000). Með auknum 

áhuga starfsmannsins á starfinu sem slíku, aukast líkurnar á því að innri áhugahvöt hans geri 

það að verkum að hann inni það vel af hendi (Frey, 1997).   

Einstaklingar sem vinna erfiðisvinnu hafa almennt veika innri áhugahvöt, en halda sig 

í starfinu einkum vegna þeirra tekna sem það aflar þeim (Lane, 1991). Hinsvegar virðist 

starfsfólk í starfsgreinum þar sem sérfræðikunnátta er skilyrði, hafa sterka innri áhugahvöt 

sem jafnframt byggist á trú þeirra á eigin færni og ákveðni (Frey, 1997). Ástæðu þessa má að 

líkindum rekja til þess að sérfræðistörf eru háð ákveðnum menntunarkröfum og einstaklingar 

sem sækja í þá menntun eru þeir sem hafa virkilegan áhuga á að sinna störfum tengdum þeirri 

menntun. Einnig má að líkum leiða að innri áhugahvöt þessara einstaklinga sé sterk einmitt 

vegna þess að eðli starfsins eflir með einum eða öðrum hætti innri áhugahvöt þeirra. Þar að 
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auki hefur verið sýnt fram á að innri áhugahvöt hefur jákvæð tengsl við trú á eigin getu (self-

efficacy)(Walker, Green og Mansell, 2006) og því má ætla að einstaklingar sem telja sig hafa 

burði til að sinna flóknum störfum, séu líklegri til að búa yfir sterkri innri áhugahvöt.  

Niðurstöður Frey (1997) um áhrif umbunar á áhugahvöt eru um margt nokkuð 

athyglisverðar. Hann bendir á að eftir því sem umbun vegna frammistöðu er 

tilviljunarkenndari, því veikari verði innri áhugahvöt. Niðurstöður hans má því túlka þannig 

að styrkingarskilmálar sem slíkir geti haft áhrif á innri áhugahvöt, sem raunar er í mótsögn við 

skilgreininguna á henni. Ytri áhrif ættu ekki að hafa veruleg áhrif á innri áhugahvöt þar sem 

hún byggist ekki á umbun sem kemur utanfrá, heldur felst hún í þeim áhrifum sem athöfnin 

sjálf hefur í för með sér (Ryan og Deci, 2000). Allsherjargreining Deci, Koestner og Ryan 

(1999) sýndi þó fram á að næstum öll áþreifanleg umbun sem tengd er við frammistöðu, svo 

sem launahækkanir, bónusgreiðslur eða önnur fríðindi, virðist draga úr innri áhugahvöt. Ryan 

og Deci (2000) hafa reynt að útskýra þetta á þann hátt að áhugahvöt einstaklingsins færist 

smám saman frá því að stjórnast af innri þáttum yfir í það að stjórnast af ytri þáttum.      

Á hinn bóginn hafa eldri rannsóknir sýnt fram á að jákvæð endurgjöf eins og hrós eða 

jákvætt umtal getur eflt innri áhugahvöt (Harackiewicz, 1979) en neikvæð endurgjöf, svo sem 

skammir, hinsvegar dregið út henni (Deci og Cascio, 1972). Einnig er talið að efla megi innri 

áhugahvöt starfsfólks með því að auka samskipti þess við yfirmenn og þátttöku þess í 

ákvörðunum sem teknar eru innan fyrirtækisins. Slíkt fyrirkomulag getur jafnframt leitt til 

aukinnar viðurkenningu á framlagi starfsmanna, ásamt því að efla traust og hollustu þeirra við 

fyrirtækið (Frey, 1997). 

Mælingar á áhugahvöt  

Innan vinnusálfræði eru fjórar megin mæliaðferðir notaðar til að meta starfsmiðaða 

áhugahvöt; frávarpspróf (projective), hlutlæg próf (objective), dulin eða opin próf 

(implicit/explicit) og huglæg próf (subjective)(Trembley, o.fl., 2009). Flestar rannsóknir á 



36 

 

einstaklingsbundnum þáttum sem taldir eru hafa áhrif á starfstengda áhugahvöt, hafa stuðst 

við sjálfsmatspróf (self-report measures)(Kanfer, Chen og Pritchard, 2008). 

 Frávarpspróf. Helstu einkenni frávarpsprófa felast í því að próftaka eru birt margræð 

áreiti sem hann á síðan að útskýra, en svör eru síðan túlkuð af rannsakanda. Dæmi um slík 

próf eru Rorschach og the Thematic Apperception Test. Mjög misvísandi niðurstöður hafa 

fengist um réttmæti slíkra prófa (Miner, 2002; Reilly og Chao, 1982) og hafa þau því ekki 

verið mikið notuð í starfstengdum rannsókum að nú til dags (Ployhart, 2008).  

 Hlutlæg próf. Hlutlæg próf eru fyrirfram vel skilgreind próf, þar sem niðurstöður 

þeirra eru alla jafna algerlega óháðar matsmönnum. Þau eru einkum talin hentug þar sem þau 

draga verulega úr vægi rannsakenda og skekkju sem þeir geta valdið. Slík próf eru þó ekki 

alltaf gallalaus þar sem sýnt hefur verið fram á að áreiðanleiki og viðmiðsréttmæti þeirra er 

ekki alltaf hátt (Ployhart, 2008; Roth, Huffcutt og Bobko, 2003). Ployhart (2008) bendir 

ennfremur á að jafnvel þótt hlutlæg próf hafi gott notagildi við mælingar til dæmis á framlagi 

og þrautseigju, þá verði að huga sérstaklega að hugsmíðarréttmæti þeirra.  

Dæmi um hlutlægt próf er mæling sem Deci (1971) þróaði, en það er  hegðunarmæling 

sem notuð hefur verið til að meta innri áhugahvöt einstaklinga og er kallað “frjálst val” (free 

choice). Í tilraunum þar sem þessi aðferð er notuð, eru þátttakendur beðnir um að vinna við 

ákveðið verkefni undir mismunandi kringumstæðum. Þátttakendur fá til dæmis í sumum 

tilfellum umbun fyrir vinnuna og í sumum ekki. Að því loknu er þátttakendum sagt að hætta 

að vinna við verkefnið og eru þeir þá skildir eftir einir í tilraunaherberginu, þar sem þeir geta 

haldið áfram í sama verkefni eða jafnvel sinnt öðrum athöfnum. Þeir hafa því tímabundið 

frjálst val um hvort þeir haldi áfram í upphaflegu verkefni, eða prófi eitthvað annað. Ef þeir 

snúa að sama verkefninu án þess að eiga von á að fá umbun fyrir það, þá er sá tími sem þeir 

vinna að verkefninu talin vera mæling á því hversu sterk innri áhugahvöt viðkomandi er 

gagnvart verkefninu (Ryan og Deci, 2000).  
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 Dulin próf. Áhugi vísindamanna hefur í síauknu mæli beinst að því að styðjast við 

dulin próf í rannsóknum sínum (Kehr, 2004; Locke og Latham, 2004). Megin einkenni slíkra 

prófa felast í því að markmið prófsins eru dulin próftakanum og því er mælingin að vissu leyti 

talin ómeðvituð. Þannig er komið í veg fyrir að próftaki reyni að haga svörum sínum þannig 

að hann líti sem best út (Tremblay o.fl., 2009). Þessi próf eru því afar hentug til að mæla 

ómeðvitaða þætti eða markmið (Johnson og Steinman, 2009). Blanton og Jaccard (2006) hafa 

hinsvegar gagnrýnt þessi próf og telja að þau endurspegli ekki til fullnustu raunskor 

þátttakenda á þeim duldu (latent) þáttum sem verið er að mæla.  

Sjálfsmatskvarðar. Sjálfsmatskvarðar eru einnig hlutbundnar mælingar sem hafa hvað 

mest verið notaðir til mælinga á áhugahvöt starfsfólks. Kvarðarnir felast einkum í að 

þátttakandi er beðinn um að greina frá því hversu mikla ánægju hann fær út úr ákveðinni 

athöfn eða áhuga hans á tilteknu sviði (Ryan og Deci, 2000). Í sumum þessara kvarða eru 

þátttakendur beðnir um að gefa til kynna hversu vel ákveðnar fullyrðingar eiga við um þá. 

Dæmi um slíka kvarða eru MAWS kvarðinn (Motivation to work scale) sem Gagné og félagar 

(2010) þróuðu nýlega og WEIMS (Work Extrinsic-Intrinsic Motivation Scale) kvarðinn 

(Tremblay o.fl., 2009) sem er þýðing á frönskum kvarða sem nefnist BIWM (Blais inventory 

of work motivation)(Blais, Lachance, Vallerand, Brie`re og Riddle, 1993). Þessir kvarðar eiga 

það sameiginlegt að byggja á sjálfsákvörðunarkenningu Deci og Ryan (1985, 2002) og er 

þeim ætlað að ná fram einstaklingsbundinni mælingu á starfstengdri áhugahvöt. Öll þessi 

mælitæki hafa sýnt fram á viðunandi próffræðilega eiginleika, jafnvel milli menningarhópa 

(Gagné o.fl., 2010).  

Þvermenningarlegar rannsóknir á starfstengdri áhugahvöt 

Ljóst er að áhugahvöt er breytileg eftir menningarhópum. Adigun og Stephenson (1992) 

komust að því að áhugahvöt breskra verkamamanna var fremur háð innri starfsþáttum eins og 

árangri í starfi, viðurkenningu og starfinu sjálfu á meðan nígerískir verkamenn voru frekar 



38 

 

drifnir áfram af ytri starfsþáttum eins og launum, fríðindum og starfsaðstæðum. Talið er að 

ástæðu þessa megi rekja til þess að einstaklingar í velferðarríkjum taki uppfyllingu grunnþarfa 

sem sjálfsögðum hlut. Á móti eru einstaklingar í vanþróaðri ríkjum líklegri til að leggja meira 

vægi í ytri og áþreifanlegri þætti starfsins, þar sem þeir felast í uppfyllingu grunnþarfa (Huang 

og Van De Vliert, 2003).  

Áhrif áhugahvatar í starfi 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar á tengslum áhugahvatar við þætti sem tengjast 

starfsumhverfi fólks. Til dæmis hefur komið fram að einstaklingar sem drifnir eru áfram af 

innri áhugahvöt eru ólíklegri til að hyggjast hætta í starfi (Richer, Blanchard og Vallerand, 

2002), eru líklegri til að skuldbinda sig fyrirtækinu (Gagné og Koestner, 2002) og upplifa 

meiri starfsánægju (Richer o.fl., 2002). Keaveney og Nelson (1993) benda á að aukin 

starfsánægja hafi neikvæð áhrif á starfsmannaveltu og má því ætla að innri áhugahvöt sé 

mikilvægur áhrifavaldur í því sambandi. Rannsókn Otis og Pelletier (2005) sýndi ennfremur 

að innri áhugahvöt getur ýtt undir vilja fólks til að starfa við sama starfið til frambúðar. 

Jákvæð áhrif innri áhugahvatar endurspeglast einnig í minni streitu í starfi og minni líkum á 

tilfinningalegri örmögnun (emotional exhaustion)(Keaveney og Nelson, 1993; Richer o.fl., 

2002). Flestar rannsóknir benda því til þess að áhrif innri áhugahvatar á starfstengda þætti séu 

jákvæð í þeim skilningi að þau efli góðu hliðar þeirra, en dragi úr þeim neikvæðu.  

Sýnt hefur verið fram á að SDT getur spáð fyrir um hegðun fólks á ýmsum sviðum 

daglegs lífs (Vallerand, 1997) og þar með talið á starfsvettvangi (Ilardi, Leone, Kasser og 

Ryan, 1993). Kenningin getur því verið hentug til að öðlast betri skilning á ástæðum sem 

liggja að baki starfsmannaveltu (sjá t.d. Richer o.fl., 2002) og jafnvel starfsrápi.  

Tilgangur og markmið rannsóknarinnar 

Óhætt er að flokka starfsráp undir hegðun sem telja verður óæskilega þegar kemur að rekstri 

fyrirtækja. Sýnt hefur verið fram á að umtalsverður kostnaður, eða allt frá 3.500 til 25.000 
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dollara, getur fylgt því að einstaklingur með 8 dollara á klukkustund segi upp störfum hjá 

fyrirtæki (Ton og Huckman, 2008). Flest fyrirtæki vilja þar af leiðandi lágmarka 

starfsmannaveltu sína einkum vegna þess gríðarlega tíma sem fer til spillis þegar endurtaka 

þarf ráðningarferli, auk beins og óbeins kostnaðar sem verulegri starfsmannaveltu fylgir (Hom 

og Griffeth, 1995; Mobley, 1982; Ton og Huckman, 2008).  

Enn hefur ekki verið skýrt nægilega hvernig mannauðsstjórar geta haft áhrif á 

fyrirætlanir einstaklinga um að hætta í starfi (Allen, Shore og Griffeth, 2003; Guest, 1999).  

Endurspeglar það mikilvægi þess að finna fyrirbyggjandi aðferðir eða greina þætti sem spáð 

geta fyrir um hegðun eins og starfsráp. Meginmarkmið slíkra aðferða felst í að draga úr 

starfsmannaveltu og er tilgangur þessarar rannsóknar í grundvallaratriðum fólgin í þeirri 

viðleitni. Skoðað verður sérstaklega hvort persónuleikaþættirnir samviskusemi, samvinnuþýði 

og taugaveiklun geti veitt forspá um starfsráp einkum þar sem tengsl þessara þátta við tíð 

ófyrirsjáanleg starfsskipti hafa enn ekki verið rannsökuð (Becton o.fl., 2011). Sýnt hefur verið 

fram á að samvinnuþýði hefur jákvæð tengsl við tilfinningalega skuldbindingu við starfið á 

meðan hið gagnstæða á við um taugaveiklun (Panaccio og Vandenberhge, 2012). Þá eru 

þættirnir samviskusemi og samvinnuþýði taldir geta gefið góða forspá í tengslum við 

fljótfærnislegar eða óskipulagðar uppsagnir (Zimmerman, 2008).   

Sjónum verður einnig beint að því hvort innri áhugahvöt hafi neikvæð áhrif á 

starfsráp, einkum þar sem talið er að hún geti dregið úr fyrirætlunum um að segja upp störfum 

(Richer o.fl., 2002; Otis og Pelletier, 2005; Tremblay o.fl., 2009) og ýtt undir vilja fólks til að 

starfa við sama starfið til frambúðar (Otis og Pelletier, 2005).  
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Útdráttur 

Við val á nýju starfsfólki þurfa fyrirtæki að taka tillit til fjölmargra þátta. Einn af þeim er 

svokallað starfsráp (job hopping behavior), sem felst í tilhneigingu einstaklinga til að flakka 

ítrekað á milli starfa. Þar sem mikil starfsmannavelta er álitin hafa neikvæð áhrif á rekstur 

fyrirtækja, þá felast umtalsverðir hagsmunir í því að geta með einum eða öðrum hætti skimað 

fyrir slíkri hegðun í ráðningarferli. Tilgangur þessarar rannsóknar var að athuga hvort 

persónuleikaþættirnir samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun hefðu tengsl við 

starfsráp, þar sem tekið er tillit til innri áhugahvatar. Þátttakendur voru 572 einstaklingar á 

aldrinum 21 til 67 ára, sem aflað var með hentugleikaúrtaki. Niðurstöður 

formgerðargreiningar sýndu að persónuleikaþættirnir samviskusemi og samvinnuþýði veittu 

væga neikvæða forspá um starfsráp, áhrif taugaveiklunar voru óveruleg og að starfstengd innri 

áhugahvöt hafði væg neikvæð tengsl við starfsráp. Fram komu vísbendingar um að hafa verði 

samspil þáttanna í huga þegar kemur að því að spá fyrir um þessa hegðun.  

 

Efnisorð: Starfsráp, samviskusemi, samvinnuþýði, taugaveiklun, starfstengd áhugahvöt. 
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Áhrif persónuleika á starfsráp með tilliti til starfstengdrar áhugahvatar 

Eitt af þeim vandamálum sem ráðningarfulltrúar geta staðið frammi fyrir er svokallað 

starfsráp (job hopping behavior), sem einnig hefur verið kallað flökkuheilkennið (hobo 

syndrome, Ghiselli, 1974). Þessi hegðun er talin einkennast af tilhneigingu til að flakka á milli 

starfa án þess að augljósar eða rökrænar ástæður liggi að baki (Ghiselli, 1974; Khatri 

Budhwar og Fern, 2001). Ghiselli (1974) var að líkindum sá fyrsti til að setja fram 

skilgreiningu á starfsrápi en hann hélt því fram að það fælist í reglubundinni löngun til að fara 

úr einu starfi í annað og að hvatvísi gæti þar verið stór áhrifavaldur. Becton, Carr og Judge 

(2011) benda ennfremur á að starfsráp sé eðlislægt fyrirbæri og að það einskorðist ekki við 

ákveðinn aldur. Þeir telja að þessi tilhneiging til tíðra starfsskipta eigi rót sína að rekja til 

ósjálfráðra hvata og takmarkist ekki við ungt og hreyfanlegt starfsfólk, heldur sé óháð 

starfsgreinum og tíma á starfsferli einstaklingsins.  

Það sem aðgreinir starfsrápara frá öðrum einstaklingum sem hættir til að skipta oft um 

starf, er að það virðist engin augljós ástæða liggja að baki starfsskiptunum. Markmiðið felst 

ekki endilega í að þróa starfsferilinn og hafa þannig einhvern raunverulega hag af þeim, 

heldur njóta þeir athafnarinnar sem slíkrar (Ghiselli, 1974; Munasinghe og Sigman, 2004) og 

þess að uppgötva hvað framtíðin ber í skauti sér (Woo, 2011). Starfsráparar réttlæta þó oft 

ákvörðun sína um að hætta í starfi með viðunandi skýringum eins og óánægju með laun eða 

að þeir séu að auðga starfsferilinn (Ghiselli, 1974; Munasinghe og Sigman, 2004).  

Klasagreining (latent class cluster analysis) Woo (2011) bendir til þess að skilgreina 

megi ákveðinn hluta fólks í Bandaríkjunum sem starfsrápara. Þegar tekið var tillit til fjölda 

sjálfviljugra starfsskipta og viðhorfs gagnvart því að skipta um störf, þá sýndu niðurstöðurnar 

að 4,4% þátttakenda höfðu tilhneigingu til tíðra starfsskipta, auk þess sem viðhorf til 

starfsskiptanna var mjög jákvætt. Þessir einstaklingar töldu ennfremur að þeir stöðnuðu ef þeir 

héldust í sama starfi til lengri tíma og voru mótfallnir því að þrautseigja væri dyggð. 
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Samkvæmt Woo þá eru þessir einstaklingar ólíklegri en aðrir til að skuldbinda sig fyrirtækinu 

eða stofnuninni sem þeir starfa hjá hverju sinni. Þeir eru jafnframt líklegri til að hugsa um það 

að hætta og/eða leita að nýju starfi.  

Fyrri rannsóknir hafa reynt að sanna réttmæti starfsrápshugsmíðarinnar með því að spá 

fyrir um tíðni uppsagna í framtíðinni út frá tíðni uppsagna í fortíðinni. Sýnt hefur verið fram á 

að einstaklingar sem skipta oft um starf hafa sterka tilhneigingu til að viðhalda slíkri hegðun 

(Judge og Watanabe, 1995; Munasinghe og Sigman, 2004). Það getur því verið afar hentugt 

fyrir fyrirtæki að skoða tíðni fyrri starfsskipta umsóknaraðila ef þau vilja draga úr 

starfsmannaveltu (Becton o.fl., 2011). Umtalsverður kostnaður sparast ef starfsmaður helst í 

starfinu í að minnsta kosti eitt ár (McCulloch, 2003). Woo (2011) hefur aftur á móti gagnrýnt 

þessa nálgun þar sem hann telur að fjöldi uppsagna dragi ekki fram undirliggjandi sálfræðileg 

einkenni sem aðgreina starfsrápara frá öðrum einstaklingum sem skipta oft um störf.  

Vera má að ákveðin einkenni starfa sem starfsráparar leita í séu þess eðlis að þau ýti 

undir flakk milli starfa. Rannsókn Becton og félaga (2011) sýndi að flækjustig starfsins (job 

complexity) miðlaði áhrifum fyrri starfsskipta á starfsskipti í framtíðinni. Því flóknara sem 

starfið reyndist vera, þeim mun meiri líkur voru á tíðum starfsskiptum. Þetta er nokkuð í 

mótsögn við það sem fram hefur komið í öðrum rannsóknum, þar sem flókin störf geta haft 

jákvæð áhrif á þætti eins og starfsánægju, tilfinningalega skuldbindingu, andlega heilsu, ásamt 

því að draga úr áformum um að hætta í starfi (Clegg og Wall, 1990; Grebner o.fl., 2003). 

Becton og félagar (2011) telja hinsvegar að með hærra flækjustigi starfs upplifi starfsrápari 

auknar kröfur gagnvart því að skuldbinda sig starfinu. Slík skynjun leiðir síðan til 

geðshræringar eða áfalls sem til kemur vegna tregðu hans til að haldast í sama starfinu til 

lengri tíma. Viðbrögðin sem einstaklingurinn upplifir í kjölfarið eru hugsanlega sterkari hjá 

starfsrápurum en öðrum, sökum þeirrar tilhneigingar hans til að skipta um starf innan 

ákveðins tímaramma (Lee og Mitchell, 1994). Þetta samræmist ályktunum Maertz og 
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Campion (2004) sem telja að skarpar neikvæðar tilfinningar geti leitt til þeirrar fljótfærnislegu 

ákvörðunar viðkomandi að hætta samstundis í starfinu.  

Einn af grundvallarþáttum persónuleikasálfræðinnar, taugaveiklun, getur mögulega 

verið áhrifavaldur undir þessum kringumstæðum, einkum þar sem mjög taugaveiklaðir 

einstaklingar hafa viðvarandi tilhneigingu til að upplifa neikvæð tilfinningaleg viðbrögð 

(McCrae, 2002). Einstaklingurinn endurkallar fyrri viðbrögð eða lærða hegðun sem hann 

hefur gripið til undir sambærilegum kringumstæðum í fortíðinni og vegur og metur hvort þær 

aðgerðir hafi verið viðeigandi. Ef mat hans á aðstæðunum er hliðstætt, þá er ákvörðun um að 

hætta í starfinu sjálfvirk (Lee og Mitchell, 1994), enda hafi fyrri starfssaga einkennst af tíðum 

starfsskiptum.   

Persónuleiki hefur lengi verið álitinn hentugt verkfæri þegar kemur að rannsóknum á 

vandamálum tengdum atvinnu- og skipulagssálfræði (McCrae og John, 1992). Sem dæmi þá 

hefur verið sýnt fram á að persónuleikaþættirnir fimm (the Big Five personality traits), geta 

gefið góða forspá um starfsmannaveltu (Salgado, 2002; Timmerman, 2006), frammistöðu í 

starfi (Bartram, 2005; Hogan og Holland, 2003; Schmidt og Hunter, 1998), starfsánægju 

(Judge, Heller og Mount, 2002) og óæskilega starfstengda hegðun (Berry, Ones og Sackett, 

2007).  

Rannsóknir á persónuleika hafa að miklu leyti snúist um fimm þátta líkan (five factor 

model, FFM) Costa og McCrae (1985). FFM dregur fram fimm persónuleikaþætti; 

samviskusemi (conscientiousness), samvinnuþýði (agreeableness), taugaveiklun 

(neuroticism), úthverfu (extraversion) og víðsýni (openness to experience), sem jafnframt er 

ætlað að aðgreina mismun í eðlisfari einstaklinga.  

Niðurstöður allsherjargreininga á FFM sem gerðar voru undir lok síðustu aldar sýndu 

að fram kemur fylgni milli samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklunar (Ones, 1993; 

Ones, Viswesvaran og Reiss, 1996). Í kjölfar þessara rannsókna greindi Digman (1997) tvo 
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æðri þætti (higher order factors) sem hann annars vegar nefndi alfa þáttinn (factor alpha), 

það er samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun og hinsvegar beta þáttinn (factor beta), 

úthverfu og víðsýni. Í ljósi niðurstaðna Digman á FFM var ákveðið að beina sjónum einkum 

að samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun í þessari rannsókn, auk þess sem fram hafa 

komið vísbendingar um að úthverfa og víðsýni séu ekki jafn áreiðanlegir þættir (Egan o.fl., 

2000).  

Samviskusemi er talinn vera sá þáttur sem að líkindum hefur hvað sterkust áhrif á það 

hvernig einstaklingurinn lítur á starfsskipti sín út frá siðferðilegu sjónarmiði (Maertz og 

Campion, 2004; Maertz og Griffeth, 2004). Mjög samviskusamir starfsmenn eru líklegri til að 

álíta það siðferðilega skyldu sína að starfa til lengri tíma fyrirtækinu og trúa því ennfremur að 

þrautseigja sé af hinu góða en starfsskipti séu hinsvegar merki um litla skapfestu (Niles, 

1999). Samviskusamir einstaklingar eru jafnframt ólíklegri til að taka fljótfærnislegar 

ákvarðanir en ígrundi frekar afleiðingar gjörða sinna til lengri tíma litið (Watson, Clark og 

Harkness, 1994).  

Samvinnuþýði. Traust og tilhliðrunarsemi eru eiginleikar sem einkenna þennan 

persónuleikaþátt. Mjög samvinnuþýðir einstaklingar eru líklegri til að telja sig hafa ákveðnum 

skyldum að gegna gagnvart því fyrirtæki sem þeir starfa hjá og eru þess vegna óhræddir við 

að skuldbinda sig fyrirtækinu (Maertz og Griffeth, 2004). Neikvæð hlið þessa þáttar felst 

hinsvegar í þeirri tilhneigingu að framkvæma hluti í fljótfærni (Clark og Watson, 1999; 

Eysenck, 1997). 

Sökum aðlögunarhæfni og tilhliðrunarsemi, eru samvinnuþýðir einstaklingar mjög 

skilningsríkir gagnvart neikvæðum þáttum í umhverfi sínu (Zimmerman, 2008). Þeir eru 

jafnframt líklegir til að koma á fót góðum tengslum við samstarfsmenn sína og líta 

starfsumhverfi sitt jákvæðum augum (Organ og Lingl, 1995). Gott samband við samstarfsfólk 
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er álitið sérstaklega mikilvægt að því leyti að það hefur hvetjandi áhrif á vilja einstaklingsins 

til að haldast í starfi (Meyer og Allen, 1991).  

Taugaveiklun. Sýnt hefur verið fram á að taugaveiklaðir einstaklingar eru hræddir um 

að standast ekki þær kröfur sem starfið gerir til þeirra (Judge og Ilies, 2002). Þetta á 

sérstaklega við þegar þeir eru að setja sig inn í nýtt starf og því hættir þeim til að segja upp 

fljótlega eftir ráðningu (Zimmerman, 2008). Þar sem þessum einstaklingum hættir til að 

upplifa neikvæðar tilfinningar oftar en öðrum, þá eru þeir jafnframt líklegri til að lenda í 

árekstrum við samstarfsmenn sína (Organ, 1994). Slíkir árekstrar geta síðan valdið því að 

stuðningur frá samstarfsmönnum verður ólíklegri, samskiptin verða streituvaldandi og 

líkurnar á því að viðkomandi hætti, aukast (Spector og Jex, 1998). Þegar ástandið á 

vinnustaðnum hefur þróast á þennan máta, þá má ætla að viðhorf viðkomandi starfsmanns 

gagnvart starfsumhverfinu verði neikvætt, sem ýtir síðan undir löngun hans til að segja upp 

(Maertz og Griffeth, 2004).  

Fram kom í allsherjargreiningu Zimmerman (2008) að taugaveiklun spáði hvað best 

fyrir um fyrirætlanir um að hætta í starfi (intentions to quit), á meðan samviskusemi, 

samvinnuþýði og víðsýni gáfu hinsvegar hvað besta forspá um raunverulegar uppsagnir 

starfsmanna. Einstaklingar sem skora lágt á samvinnuþýði og samviskusemi eru ennfremur 

líklegri en aðrir til að taka ákvörðun um að hætta í starfi án þess að hafa skipulagt uppsögn 

sína til fullnustu (Zimmerman, 2008). Sú kenning að persónuleiki spili hlutverk í 

fljótfærnislegum eða óskipulögðum uppsögnum, hlýtur því stuðning með tilliti til þessarra 

niðurstaðna.  

Í rannsókn Zimmerman á ástæðum sem liggja að baki sjálfviljugum uppsögnum, voru 

áhrif persónuleika, starfsánægju, flækjustigs starfs, frammistöðu og fyrirætlunum um að hætta 

skoðuð sérstaklega. Í rannsókn hans var hinsvegar ekki tekið tillit til samspils 

persónuleikaþátta og hvort það gæti gefið vísbendingar um hvaða einstaklingar væru líklegri 
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til að sýna endurtekið þá hegðun að hætta í starfi. Jafnframt var ekki skoðað hvaða hlutverki 

áhugahvöt einstaklingsins gegnir samhliða persónuleika og hvort hún geti verið áhrifavaldur 

þegar kemur að starfsrápi. Rannsóknir hafa ítrekað sýnt að innri áhugahvöt hefur jákvæð áhrif 

á víðtæka þætti í starfsumhverfi fólks (sjá t.d. Gagné og Koestner, 2002; Keaveney og Nelson, 

1993; Richer, Blanchard og Vallerand, 2002) og því vert að skoða áhrif hennar í tengslum við 

þá tilhneigingu að flakka á milli starfa.  

Til að öðlast frekari skilning á því hvaða hvatir kunni að liggja að baki starfsrápi, er 

mögulegt að styðjast við Sjálfsákvörðunarkenningu Ryan og Deci (2000, Self-Determination 

Theory, SDT). Útgangspunktur SDT felst í því að einstaklingurinn sé þroskamiðuð lífvera sem 

er jafnan í stöðugu virku sambandi við umhverfi sitt (Deci og Ryan, 2000). Gengið er út frá 

því að einstaklingurinn sé í grundvallaratriðum drifinn áfram af innri þörf til að átta sig á 

möguleikum sínum, hvernig hann geti mótað þekkingu sína, lagt rækt við áhugamál sín, leitað 

áskorana og rannsakað umhverfi sitt (Ryan og Deci, 2000).  

SDT aðgreinir áhugahvöt í innri (intrinsic motivation, IM) og ytri (extrinsic 

motivation, EM) áhugahvöt. Innri áhugahvöt einstaklingsins er virkjuð með því að 

framkvæma einhverja athöfn sökum þess hversu áhugaverð og ánægjurík athöfnin er í eðli 

sínu (Gagné og Deci, 2005). Ytri áhugahvöt endurspeglar hinsvegar löngun einstaklingsins til 

að öðlast umbun eða forðast refsingu (útlæg sjálfsstjórn, external regulation, ER), auka eigið 

sjálfsálit eða forðast sektarkennd (innlæg sjálfsstjórn, introjection, INTRO), ná mikilvægum 

markmiðum (samsömuð sjálfsstjórn, identification, IDENT) eða að samsama sig við gildi 

athafnar uns hún verður hluti af sjálfsskynjun viðkomandi (samþætt sjálfsstjórn, integration, 

INTEG)(Meyer og Gagné, 2008). Samsömuð og samþætt sjálfsstjórn tengjast sjálfsvilja 

sterkum böndum og eru því samhliða innri áhugahvöt, flokkaðar sem sjálfvirk sjálfsstjórn 

(autonomous regulation). Útlæg og innlæg sjálfsstjórn eru hinsvegar taldar stjórnast frekar af 

ytri áhrifum og flokkast því sem ákveðið form stýrðrar sjálfsstjórnar (controlled 
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regulation)(Meyer og Gagné, 2008). Síðasta birtingarmynd áhugahvatar er áhugaleysi 

(amotivation, AMO), sem felur í sér vanvirkni einstaklingsins og skort á vilja til framkvæmda 

(Ryan og Deci, 2002).  

Sýnt hefur verið fram á að einstaklingar með ríka innri áhugahvöt eru síður með 

fyrirætlanir um að hætta í starfi (Richer o.fl., 2002; Otis og Pelletier, 2005; Tremblay o.fl., 

2009). Rannsókn Tremblay og félaga (2009) bendir ennfremur til þess að innlæg áhugahvöt 

hafi jákvæð tengsl við skuldbindingu starfsmannsins við fyrirtækið og starfsánægju, en 

neikvæð tengsl við fyrirætlanir um að hætta (turnover intentions). Þá hefur komið fram að 

innri áhugahvöt leiðir til bættrar frammistöðu, aukins frumkvæðis og meiri þrautseigju (Ryan 

og Deci, 2000). Niðurstöður þessara rannsókna gefa því ríkt tilefni til að álykta að innri 

áhugahvöt stuðli að því að starfsmaðurinn haldist lengi í starfi.  

Markmið og tilgátur 

Tilgangur þessarar rannsóknar er að kanna bein tengsl þriggja persónuleikaþátta, 

samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklunar, við starfsráp með tilliti til starfstengdrar 

innri áhugahvatar (sjá 1. mynd). Einnig verður skoðað hvort áhrif þáttanna á starfsráp séu 

önnur ef þeir eru skoðaðir einir og sér samhliða innri áhugahvöt, einkum til að meta hvort 

samspil þáttanna auki eða minnki vægi einstakra þátta á starfsráp.  

Mischel og Shoda (1998) telja að persónuleiki orki á hegðun meðal annars vegna 

áhrifa hans á tilfinningaleg viðbrögð einstaklingsins, viðhorf í tengslum við afleiðingar 

hegðunar, túlkun á atburðum og aðstæðum ásamt viðbrögðum við aðstæðubundnum þáttum. 

Með tilliti til þessa ætti því að vera raunhæft að styðjast við persónuleika sem orsakavald 

þegar kemur að starfsrápi.   

Búist er við að samviskusemi hafi neikvæð tengsl við starfsráp (tilgáta 1) enda er sú 

tilhneiging að hætta í starfi án undirbúnings eða án tiltekinna ástæðna í mótsögn við 

skilgreiningu þessa persónuleikaþáttar (sjá t.d. Maertz og Campion, 2004). Þegar hefur verið 
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sýnt fram á að hvatvísi (impulsivity) hefur neikvæð tengsl við samviskusemi (Clark og 

Watson, 1999; Eysenck, 1997) og því er líklegt að hún hafi neikvæð tengsl við starfsráp, 

sérstaklega í ljósi þess að hvatvísi er talin mikilvægur áhrifavaldur starfsráps (Becton o.fl., 

2011; Ghiselli, 1974; Maertz og Griffeth, 2004). 

Líkt og samviskusemi, þá hefur samvinnuþýði neikvæð tengsl við hvatvísi (Clark og 

Watson, 1999; Eysenck, 1997) og gefur það því tilefni til að ætla að tengsl samvinnuþýði og 

starfsráps séu einnig neikvæð (tilgáta 2). Ennfremur hafa samvinnuþýðir þá tilhneigingu að 

hafa þarfir annarra að leiðarljósi (Robbins, Judge, Odendaal og Roodt, 2009) en einstaklingur 

sem rápar á milli starfa er ólíklegur til að hafa hag vinnuveitanda síns í fyrirrúmi. Sá hinn 

sami er því líklegur til að skora lágt á þessum þætti.     

Því er spáð að taugaveiklun hafi bein jákvæð áhrif á starfsráp (tilgáta 3). Einstaklingar 

með lítinn tilfinningalegan stöðugleika eru líklegri til að upplifa samskiptaörðugleika við 

samstarfsmenn (Organ, 1994), sem jafnframt auka líkurnar á því að viðkomandi segi upp 

störfum (Spector og Jex, 1998). Þá hættir hvatvísum einstaklingum til að skora hátt á þessum 

persónuleikaþætti (Thomas, 2006) sem eins og fyrr segir er talinn áhrifavaldur þegar kemur 

að ófyrirsjáanlegum uppsögnum.  

Búist er við að áhrif innri áhugahvatar á starfsráp séu neikvæð (tilgáta 4). Niðurstöður 

rannsókna benda til þess að einstaklingar með sterka innri áhugahvöt séu ólíklegri til að 

hugleiða það að skipta um starf (Anders og Bard, 2010; Gagné o.fl., 2010; Richer o.fl., 2002) 

og séu líklegri til að skuldbinda sig starfinu (Gagné og Koestner, 2002). Sterk innri áhugahvöt 

beinist jafnan að ákveðinni hegðun sem veitir einstaklingnum upplifun sem fullnægir 

eðlislægum þörfum hans eða hvötum (Frey, 1997; Ryan og Deci, 2000). Ef það er 

einstaklingnum mikilvægt að uppfylla þessar þarfir ætti hann alla jafna að leita í starf sem 

hann telur að stuðli að þessum áhrifum. 
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Aðferð 

Þátttakendur 

Þátttakendur voru 592 einstaklingar á aldrinum 21 til 67 ára, (M = 43,5; sf = 10,2), sem aflað 

var með hentugleikaúrtaki. Upplýsingar um aldur 26 þátttakenda vantaði. Tuttugu svör voru 

fjarlægð vegna hás hlutfalls ósvaraðra atriða og því var alls stuðst við svör 572 einstaklinga. 

Kynjahlutfall var 60% konur (n = 343) og 39% karlar (n = 223) en sex þátttakendur gáfu ekki 

upp kyn sitt. Meðalaldur kvenna var 43,7 ár (sf = 9,9) og meðalaldur karla 43,1 ár (sf = 10,5).  

Flestir þátttakenda höfðu lokið grunnnámi í háskóla (n = 228), höfðu meistarapróf (n = 

89) eða stúdentspróf (n = 86), 77 þátttakendur voru með iðnmenntun, 64 grunnskólapróf og 4 

höfðu lokið doktorsnámi. Upplýsingar um menntun 24 þátttakenda vantaði.  

Mælitæki 

Stuðst var við þrjá spurningakvarða í þessari rannsókn. Að auki voru þátttakendur beðnir um 

upplýsingar um kyn, aldur, menntun, starf og starfshlutfall.   

Starfstengd áhugahvöt. Starfstengd innri áhugahvöt þátttakenda var mæld með 9 

atriðum úr Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale, WEIMS (Tremblay o.fl., 2009), 18 

atriða lista sem byggir á Sjálfsákvörðunarkenningu Ryan og Deci (2000). Kvarðinn er stytt 

útgáfa af Blais Inventory of Work Motivation, BIWM, frönskum 31 atriða lista sem hannaður 

var af Blais, Lachance, Vallerand, Brie´re og Riddle (1993). Þar sem kvarðanum er bæði 

ætlað að mæla starfstengda innri og ytri áhugahvöt, var eingöngu stuðst við þau 9 atriði sem 

mæla innri áhugahvöt.  

Spurningakvarðinn, sem í íslenskri þýðingu nefnist Starfsáhugakvarðinn, var þýddur 

af ensku yfir á íslensku af greinarhöfundum (sjá viðauka 1) og forprófaður á nemendum 

Háskóla Íslands. Höfundar þýddu listann fyrst í sitt hvoru lagi en síðan voru þýðingarnar 

bornar saman og lagfæringar gerðar. Íslensk útgáfa kvarðans hafði mjög sambærilega 

próffræðilega eiginleika og upprunalega og enska útgáfan líkt og sjá má í töflu 1. Þátttakendur 
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eru beðnir um að greina frá því hvers vegna þeir sinna núverandi starfi; Vegna þeirrar 

fullnægju sem það veitir mér að takast á við áhugaverð verkefni. Svör voru gefin á 7 stiga 

Likert kvarða, þar sem 1 = Á alls ekki við um mig, 4 = Á nokkuð við um mig og 7 = Á 

algerlega við um mig. Niðurstöður staðfestandi þáttagreiningar íslenskrar útgáfu WEIMS 

bentu til ásættanlegra mátstuðla, χ
2
 (115, N = 574) = 385,85, p < ,001, RMSEA = ,064, NNFI 

= ,96,  CFI = ,97, GFI = ,93.  

Persónuleiki. Þrír persónuleikaþættir; samviskusemi, samvinnuþýði og taugaveiklun 

voru mældir með NEO-FFI-R persónuleikaprófinu (McCrae og Costa, 2004). Atriðin voru 

samtals 36 þar sem hver þáttur er mældur með 12 atriðum sem ýmist eru jákvætt eða neikvætt 

orðuð. Þátttakendur svara hverri fullyrðingu á fimm punkta Likert mælistiku sem nær frá 1 = 

Mjög ósammála til 5 = Mjög sammála. Íslensk útgáfa kvarðans bendir til sambærilegra 

próffræðilegra eiginleika og erlenda útgáfan, α = ,67 fyrir samviskusemi, α = ,71 fyrir 

samvinnuþýði og α = ,84 fyrir taugaveiklun (Friðrik H. Jónsson, 2005).  

Starfsráp var mælt með fimm atriða styttri útgáfu af lista sem nefnist 

Starfsrápskvarðinn (sjá viðauka 2). Kvarðinn var þróaður af höfundum þessarar rannsóknar í 

samstarfi við Vöku Ágústsdóttur meistaranema í félags- og vinnusálfræði og inniheldur 

upprunalega 11 atriði (Vaka Ágústsdóttir, Baldur I. Jónasson og Ragna B. Garðarsdóttir, 

2012). Ekkert mælitæki hefur verið útbúið til að fanga hugsmíðina starfsráp og því var ráðist í 

þróun þessa mælitækis. Stuðst var við einstök atriði sem empírískar rannsóknir telja að geti 

gefið vísbendingar um þessa hegðun (Khatri o.fl., 2001; Maertz og Campion, 2004; Woo, 

2011; Yao og Wang, 2006), en stærstur hluti atriða var frumsaminn. Hinn upprunalegi ellefu 

atriða Starfsrápskvarði samanstendur af tveimur þáttum, hvatvísi og hámörkun tækifæra. Þau 

fimm atriði sem mæla hvatvísi voru valin til notkunar í þessari rannsókn, sérstaklega í ljósi 

þess að hvatvísi er talin mikilvægur áhrifavaldur starfsráps (Becton o.fl., 2011; Ghiselli, 1974; 

Maertz og Griffeth, 2004). Mátgæði þessa 5 atriða kvarða reyndust mikil, χ
2
(4) = 4,28, p < 
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,37, RMSEA = ,011, CFI = 1,0, NFI = 1,0, SRMR = ,011 og innri áreiðanleiki viðunandi, α = 

,78. Þátttakendur gefa til kynna á fimm punkta Likert kvarða hversu sammála eða ósammála 

þeir eru fullyrðingum eins og; Ég skipti oft um störf eða; Ég hef sagt upp starfi eftir litla 

umhugsun.  

Framkvæmd 

Þátttakenda var aflað með hentugleika- og snjóboltaúrtaki. Haft var samband við 

starfsmannastjóra ýmissa fyrirtækja, stofnana og sveitarfélaga af handahófi vítt og breitt um 

Ísland og þeir beðnir um að senda þátttökubeiðni (sjá kynningarbréf, viðauki 3) á starfsmenn 

sína. Tölvupóstur var að auki sendur til vina og vandamanna sem innihélt boð um þátttöku, 

auk þess sem allir þátttakendur voru hvattir til að koma póstinum áfram á eigin vini og 

vandamenn. Stuðst var við þetta fyrirkomulag með það fyrir augum að fá svör frá fólki úr sem 

breytilegustu starfsumhverfi. Þátttakendum var bent á að þær upplýsingar sem þeir létu í té 

væru án allra persónuauðkenna og því væri ekki hægt rekja svör til einstakra aðila. 

Rannsóknin fór fram með rafrænum hætti og var tilkynning um gagnasöfnun send til 

Persónuverndar (tilkynning númer S5564/2012, sjá viðauka 4).  

Tölfræðileg úrvinnsla 

Í greiningunni voru öll gildi fjarlægð sem ekki innihéldu fullnægjandi upplýsingar (list-wise 

deletion). Hreinsun gagna leiddi til þess að 20 svör voru fjarlægð vegna fjölda ósvaraðra 

atriða og því var alls stuðst við svör 572 einstaklinga. LISREL 8,8 (Jöreskog og Sörbom, 

2006) var notað í staðfestandi þáttagreiningu, við mat á mátstuðlum mælilíkana og við gerð 

formgerðarlíkana.  

Áður en farið var í úrvinnslu gagna voru dreifing, skekkja og ferilris hverrar breytu 

fyrir sig skoðuð sérstaklega með það að sjónarmiði að greina forsendur fyrir matsaðferð. Þar 

sem listarnir uppfylltu forsendur um normaldreifingu var álitið réttlætanlegt að styðjast við 

sennileikaaðferðina (maximum likelihood) við úrvinnslu gagna (Kline, 2005). Þá er jafnan 
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stuðst við þessa aðferð þegar unnið er úr niðurstöðum NEO-FFI-R persónuleikaprófsins (sjá 

t.d. Aluja, Garcia, Rossier og Garcia, 2005). 

Mælilíkön styttra útgáfna Starfsrápskvarðans og Starfsáhugakvarðans voru prófuð með 

staðfestandi þáttagreiningu og viðeigandi breytingar gerðar ef þörf var á til að bæta mátgæði. 

Því næst var formgerðarlíkan sett upp með hliðsjón af þeim breytingum sem gerðar voru, þar 

sem orsakatengsl hugsmíðanna voru skoðuð (Jöreskog, 1993; Hayduk, 1996). 

Formgerðarlíkanið er samantekið að hluta (partially aggregated) þar sem farið er með 

persónuleikaþættina sem vísibreytur. Þáttahleðsla og dreifni (unique variance) fyrir hvern 

persónuleikaþátt voru reiknuð með hliðsjón af innra réttmæti og dreifitölu hvers þeirra fyrir 

sig. Stuðst var við eftirfarandi formúlur í útreikningum: dreifni = (1   α)(σ
2
) og þáttahleðsla = 

√1 - (1 - α)(σ
2
)  (Coffman og MacCallum, 2005). Þetta var einkum gert til að fækka stikum 

(parameters) sem meta þurfti í líkaninu.  

Áður en heildstætt formgerðarlíkan var sett upp (sjá á 2. mynd), voru áhrif hvers 

persónuleikaþáttar fyrir sig á starfsráp metin, með tilliti til innri áhugahvatar. Áhrifastuðlar 

annarra persónuleikaþátta en þess sem metinn var hverju sinni voru því ekki hafðir inni í því 

mati. Þessi hlutalíkön voru sett upp til að skoða hvort áhrif þáttanna væru sambærileg þeim 

sem fram komu þegar allir persónuleikaþættirnir voru metnir saman. Þannig mátti greina 

hvort samspil persónuleikaþátta drægju úr eða ykju vægi einstakra þátta á starfsráp, með 

hliðsjón af áhrifum innri áhugahvatar.  

Allar þáttahleðslur og áhrifastuðlar voru reiknaðir út með LISREL 8,8 (Jöreskog og 

Sörbom, 2006) þar sem stuðst var við sennileikamatsaðferðina (maximum likelihood). 

Mátgæði voru skoðuð með hliðsjón af breytilegum mátstuðlum (Hu og Bentler, 1999) sem eru 

ekki mjög háðir úrtaksstærð (Raykov og Marcoulides, 2006): RMSEA (root mean square 

error of approximation), en gildi undir ,05 gefa til kynna mikil mátgæði (Browne og Cudeck, 

1993), CFI (comparative fit index) og NFI (normed fit index) þar sem gildi yfir ,95 bera vott 



54 

 

um mikil mátgæði (Hu og Bentler, 1999; Schreiber, Stage, King, Nora og Barlow, 2006) og 

loks SRMR (standardized root mean square residual), þar sem gildi ≤ ,08 eru talin ásættanleg 

(Schreiber o.fl., 2006).  

Niðurstöður 

Í töflu 2 má sjá fylgni milli allra undirliggjandi hugsmíða sem stuðst var við í rannsókninni, 

ásamt meðaltali, staðalfráviki, spönn og innri áreiðanleika þeirra kvarða sem notaðir voru til 

að meta þessar hugsmíðar. Fram kemur að samviskusemi og samvinnuþýði hafa neikvæða 

fylgni við starfsráp, en fylgni milli taugaveiklunar og starfsráps er hinsvegar jákvæð. 

Þegar bein áhrif stakra persónuleikaþátta á starfsráp voru skoðuð (sjá töflu 3) kom í 

ljós að þau reyndust fremur væg. Áhrif samvinnuþýði og samviskusemi á starfsráp reyndust 

neikvæð, en áhrif taugaveiklunar hinsvegar jákvæð. Taugaveiklun eykur þar með líkur á 

starfsrápi á meðan samvinnuþýði og samviskusemi draga úr líkunum á því. Fram kom einnig 

að bein áhrif starfstengdrar innri áhugahvatar á starfsráp voru neikvæð í öllum tilvikum. Rík 

innri áhugahvöt dregur því úr líkum á að fólk rápi milli starfa. Mátgæði hvers hlutlíkans 

reyndust mikil. 

Formgerðargreining var gerð til að prófa tilgátulíkanið og niðurstöðu hennar má sjá á 

2. mynd. Mátgæði líkansins reyndust mikil, RMSEA = ,053, CFI = ,98, NFI = ,96, SRMR = 

,044. Í greiningunni var samband þriggja persónuleikaþátta og starfstengdrar innri 

áhugahvatar við starfsráp metið samtímis. Allar mælanlegar breytur hlóðu á viðeigandi þætti 

og voru þáttahleðslur fremur háar (76% ≥ ,60). Bein tengsl milli þátta voru skoðuð og 

reyndust þau öll í þá átt sem spáð var. Bein neikvæð tengsl samviskusemi við starfsráp voru 

fremur veik, en neikvæð tengsl samvinnuþýði við starfsráp nokkru sterkari. Jákvæð áhrif 

taugaveiklunar á starfsráp reyndust á jaðri þess að vera marktæk. Loks voru áhrif 

starfstengdrar innri áhugahvatar á starfsráp neikvæð og fremur veik. Í ljós kom að líkanið 

skýrir 20% af dreifingu starfsráps.   
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Umræða 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að persónuleikaþættirnir samviskusemi og samvinnuþýði 

draga smávægilega úr líkunum á starfsrápi, en samvinnuþýði þó sínu meira. Áhrif 

taugaveiklunar eru hinsvegar óveruleg. Tilgátulíkanið sem gengið var út frá fékk stuðning að 

mestu leyti, þar sem þau beinu tengsl sem spáð var fyrir um komu fram utan að jákvæð áhrif 

taugaveiklunar á starfsráp reyndust á jaðri þess að vera marktæk. Líkt og búist var við reynist 

starfstengd innri áhugahvöt draga úr líkunum á starfsrápi en áhrif hennar eru þó fremur veik.  

Samvinnuþýði virðist vera sá persónuleikaþáttur sem spáir hvað best fyrir um starfsráp 

en samkvæmt niðurstöðunum ætti hátt skor á þessum þætti að draga hvað mest úr líkunum á 

tíðum ófyrirsjáanlegum starfsskiptum. Vera má að þau tengsl sem fram koma á milli 

samvinnuþýði og starfsráps megi skýra með því að samvinnuþýðir eru líklegri til að mynda 

sterk persónuleg tengsl við samstarfsmenn sína (McCrae og Costa, 1991; Organ og Lingl, 

1995) og eru þar af leiðandi tregir til að fórna slíkum tengslum með því að hætta í starfi. Fram 

hefur komið að þessir einstaklingar eru skilningsríkari gagnvart neikvæðum þáttum í 

starfsumhverfi sínu og sömuleiðis líklegri til að hafa jákvætt viðhorf gagnvart því 

(Zimmerman, 2008). Afleiðing þessa endurspeglast síðan í auknum tilfinningalegum tengslum 

við samstarfsfólk (Maertz og Griffeth, 2004) og vilja til að haldast í starfinu (Meyer og Allen, 

1991).  

Athyglisvert er að neikvæð áhrif Samviskusemi á starfsrápshegðun séu ekki sterkari en 

raun ber vitni þó áhrifin séu sambærileg þeim sem komu fram hjá Barrick og Mount (1991) 

sem skoðuðu tengsl þessa þáttar við starfsmannaveltu. Einstaklingar sem skora hátt á þessum 

persónuleikaþætti eru alla jafna líklegri til að hafa stjórn á eigin hvötum og sýna þrautseigju í 

hegðun (McCrae, 2002), auk þess sem þátturinn gefur vísbendingar um áreiðanleika og 

þolgæði (Cascio og Aguinis, 2011). Mjög samviskusamir einstaklingar eru ennfremur taldir 

hvað líklegastir til að skuldbinda sig starfinu til lengri tíma (Ones, Dilchert, Viswesvaran og 
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Judge, 2007) sem telja verður ólíklega tilhneigingu meðal þeirra sem ítrekað flakka á milli 

starfa. Þó verður að hafa í huga að viðkomandi getur verið áreiðanlegur og þolgóður á þeim 

tíma sem hann sinnir starfinu, jafnvel þótt starfstíminn sé skammur.  

Fram kemur að taugaveiklun ein og sér veitir nokkru sterkari forspá á starfsráp heldur 

en þegar tekið er tillit til samspils allra þáttanna þriggja. Talið er að hátt skor á taugaveiklun 

geti valdið auknum samskiptaörðugleikum (Organ, 1994) sem síðan leiði til uppsagna 

(Spector og Jex, 1998) og eru þessar niðurstöður því í samræmi við það. Áhrif taugaveiklunar 

dvína hinsvegar nokkuð þegar tekið er mið af samspili persónuleikaþáttanna. Með því má 

álykta að samvinnuþýði og samviskusemi dragi úr áhrifum taugaveiklunar á starfsráp.  

Áhrif starfstengdrar innri áhugahvatar eru í samræmi við niðurstöður rannsókna sem 

sýnt hafa að einstaklingar með ríka innri áhugahvöt eru líklegri til að skuldbinda sig starfinu 

og hafi síður fyrirætlanir um að hætta í starfi (sjá t.d. Tremblay o.fl., 2009). Aftur á móti er 

athyglisvert að neikvæð áhrif hennar skulu ekki reynast sterkari, í ljósi þess að jákvæð áhrif 

hennar á fjölmarga starfstengda þætti eru umtalsverð (sjá t.d. Ryan og Deci, 2000). 

Hugsanlegt er að sú mæling sem notuð var til að meta innri áhugahvöt þátttakenda hafi verið 

óhentug, þar sem hún tekur eingöngu mið af núverandi starfi þátttakenda. Sumar athafnir eða 

störf veita okkur vitanlega meiri ánægju en önnur, en ætla má að ástríða starfsrápara fyrir því 

að skipta um starf sé ástríðunni fyrir starfinu yfirsterkari.  

Niðurstöðurnar gefa vísbendingar um að taka verði mið af samspili persónuleikaþátta 

fremur en áhrifum einstakra þátta, þegar kemur að starfsrápi. Áhrif þáttanna á starfsráp 

reyndust nokkru meiri þegar þeir voru skoðaðir einir og sér, en þegar tekið var mið af samspili 

þeirra. Til dæmis voru áhrif taugaveiklunar einnar og sér öllu meiri en þegar áhrifin voru 

metin samhliða öllum persónuleikaþáttunum. Þær niðurstöður eru að hluta til í samræmi við 

allsherjargreiningu Zimmerman (2008) sem sýndi að taugaveiklun hefur jákvæð tengsl við 

fyrirætlanir um að hætta í starfi. Zimmerman má hafa ofmetið áhrif taugaveiklunar í þessu 
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sambandi þar sem hann skoðaði ekki hvort og þá hvaða persónuleikaþættir gætu dregið úr 

áhrifum taugaveiklunar á fyrirætlanir um að hætta í starfi. Þess ber þó einnig að gæta að áform 

um að hætta eru ekki það sama og starfsráp (Khatri o.fl., 2001) þó þau hafi nokkur tengsl við 

starfsmannaveltu (Judge og Locke, 1993). Í þessari rannsókn er gengið út frá því að starfsráp 

felist í ótímabundinni tilhneigingu einstaklingsins til að flakka á milli starfa. Áform um að 

hætta geta hinsvegar verið tímabundin og bundin tilteknu starfi. Þau geta komið fram og 

blundað í viðkomandi án þess að hann/hún geri samstundis eitthvað í því eða jafnvel nokkuð. 

Sú skilgreining er því ekki í samræmi við starfsráp, því starfsráparar framkvæma ítrekað þann 

gjörning að hætta í starfinu, óháð því hversu lengi þeir hafa verið í starfinu og jafnvel án þess 

að fyrirhuga afleiðingarnar. 

Niðurstöðurnar gefa tilefni til að ætla að skor á samvinnuþýði og samviskusemi geti 

dregið úr jákvæðum áhrifum taugaveiklunar á starfsráp, þ.e. því hærra sem skor 

einstaklingsins er á þessum þáttum, þeim mun minni verða áhrif taugaveiklunar. Starfstengd 

innri áhugahvöt ein og sér virðist hinsvegar ekki draga úr áhrifum taugaveiklunar á starfsráp.  

Frekari rannsókna er þörf á þeim undirliggjandi þáttum sem legið geta að baki 

starfsrápi. Það má vera sérstaklega krefjandi verkefni vegna þeirra fjölmörgu og mismunandi 

ástæðna sem taldar eru leiða til þessarar hegðunar. Raunar mætti skilgreina hugtakið betur þar 

sem sumir telja að hvatvísi sé megin áhrifavaldur starfsráps (Ghiselli, 1974), það megi rekja 

til félagslegra þátta (Khatri o.fl., 1999) eða ævintýraþrár (Woo, 2011). Þá segja sumir að tíðni 

fyrri starfsskipta gefi góðar vísbendingar um starfsráp (Yao og Wang, 2006), á meðan aðrir 

segja að fyrri uppsagnir gefi ekki rétta mynd af hegðuninni (Woo, 2011). Einnig er talið að 

ástæður starfsráps felist ekki endilega í því að einstaklingurinn reyni að öðlast einhvern 

raunverulegan ávinning af þeim (Ghiselli, 1974; Munasinghe og Sigman, 2004). Slíkar 

skýringar eru þó hugsanlega ólíklegar í samfélögum þar sem einstaklingshyggja er ráðandi, 

þ.e. þar sem hver og einn ber eigin hag einkum fyrir brjósti. Ljóst er því að skilgreiningin á 
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starfsrápi liggur nokkuð á reiki meðal fræðimanna sem gerir rannsóknir á starfsrápi nokkuð 

erfiðar viðfangs. Sá kvarði sem notaður var í þessari rannsókn til að meta starfsráp þyrfti því 

sjálfsagt að gangast undir frekari skoðun hvað hugtakaréttmæti hans varðar.  

Hugsanlegt er að rekja megi starfsráp til óvissu með val á starfsvettvangi (career 

indecision) snemma á starfsferli einstaklingsins eða í kjölfar þess að viðkomandi hættir í 

skóla. Sýnt hefur verið fram á að þegar einstaklingurinn telur sig hafa lítið sjálfræði 

(autonomy) og upplifir mikla stjórn frá foreldrum og vinum, spái það fyrir um minni trú á 

eigin færni (self-efficacy) og minna sjálfræði tengdu starfsvali (Guay, Senécal, Gauthier og 

Fernet, 2003). Trú á eigin færni og sjálfræði eru mikilvægir þættir þegar kemur að vali á 

starfsvettvangi og hafa sterka forspá þegar kemur að óvissu í vali á starfsvettvangi (Betz, 

Harmon og Borgen, 1996; Guay, Senécal, Gauthier og Fernet, 2003). Frekara ljósi mætti því 

ef til vill varpa á undirliggjandi ástæður starfsráps með því að skoða tengsl þessara þátta við 

þá tilhneigingu að skipta ört um starf.   

Þrátt fyrir að einstaklingur hneigist til tíðra starfsskipta, er ekki þar með sagt að hann 

sé vonlaus starfskraftur. Starfsráp þarf heldur ekki endilega að vera neikvætt þegar tekið er 

mið af viðhorfi einstaklingsins sjálfs, þó að flestir vinnuveitendur séu ólíklegir til að líta 

starfsráp jákvæðum augum (Griffeth, Hom og Gaertner, 2000). Sá sem flakkar á milli starfa 

getur álitið þá hegðun sem eðlilega og jafnvel jákvæða fyrir starfsframann (Hamori, 2010), 

þar sem hann eða hún öðlast fjölbreytilega starfsreynslu. Sum störf eru hinsvegar þess eðlis að 

það er sérstaklega mikilvægt að sá einstaklingur sem í starfið er ráðinn sé bæði hæfur og 

haldist í því til lengri tíma. Sá tími, kostnaður og fyrirhöfn sem lagður er í ráðningu og þjálfun 

starfsmannsins er nánast til einskis nýtur ef viðkomandi segir fljótlega upp eftir að hann hefur 

verið ráðinn. Hér er sérstaklega átt við störf þar sem mikillar þekkingar og kunnáttu er þörf, 

enda jafnan meiri kostnaður sem fylgir slíkum ráðningum (Fisher, Schoenfeldt og Shaw, 

2006). Niðurstöður Becton og félaga (2011) benda til þess að stór hluti starfsrápara séu fólk 
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sem flakkar ítrekað milli starfsgreina með hátt flækjustig. Hagnýtt gildi mælinga sem geta 

gefið forspá um starfsráp er þar af leiðandi umtalsvert þar sem miklir hagsmunir eru í húfi.  
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Töflur 

 

Tafla 1 

Samanburður á innri áreiðanleika einstakra þátta íslenskrar, enskrar  

og franskrar útgáfu WEIMS. 

  Cronbach α 

Þættir Íslensk Ensk Frönsk* 

IM ,82 ,80 ,77 

INTEG ,76 ,83 - 

IDEN ,71 ,67 ,75 

INTRO ,72 ,70 ,74 

ER ,83 ,77 ,73 

AMO ,56 ,64 ,59 

Skýring: Staðlaðar þáttahleðslur allra atriða í íslensku útgáfunni voru hærri  

en ,30 (á bilinu ,36 til ,89; ensk útgáfa ,34 til ,93).  

*Franska útgáfan inniheldur eingöngu 5 þætti (Blais o.fl. 1993) 
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Tafla 2 

Pearson fylgni milli undirliggjandi hugsmíða rannsóknarinnar ásamt meðaltali, staðalfráviki, 

spönn og áreiðanleika.  

 1 2 3 4 5 

1. Samviskusemi - ,24
**

 -,39
**

   ,27
**

 -,26
**

 

2. Samvinnuþýði - - -,15
**

        ,08 -,30
**

 

3. Taugaveiklun - - - -,16
**

  ,18
**

 

4. SIÁ
a
 - - - - -,16

**
 

5. Starfsráp - - - - - 

    M 3,91 3,83 2,40 4,69 1,78 

    Sf ,46 ,46 ,66 1,22 ,69 

    Spönn 2,50 2,75 3,58 6,00 3,40 

    α 0,78 0,74 0,85 0,88 0,78 

aStarfstengd innri áhugahvöt; **p < ,01.  
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Tafla 3 

Staðlaðar og óstaðlaðar þáttahleðslur, skýrð dreifing og mátgæði hlutlíkana. 

 

Persónuleikaþáttur 

 

β 

 

B 

 

R
2
 

 

RMSEA 

90% 

öryggismörk 

 

CFI 

 

NFI 

 

SRMR 

L1: Samviskusemi         

  SS → starfsráp -,26*** -,40***       

  SIÁ → starfsráp -,17**  -,13** ,12 ,057 ,050-,065 ,97 ,96 ,054 

L2: Samvinnuþýði         

  SV → starfsráp -,32*** -,48***       

  SIÁ → starfsráp -,22***  -,16*** ,17 ,053 ,046-,061 ,97 ,96 ,050 

L3: Taugaveiklun         

  TV → starfsráp  ,19***   ,20***       

  SIÁ → starfsráp -,22***  -,16*** ,10 ,059 ,051-,067 ,97 ,96 ,058 

Skýringar: L=líkan; SS=samviskusemi; SV=samvinnuþýði; TV=taugaveiklun; SIÁ=starfstengd innri áhugahvöt; 
RMSEA=root mean square error of approximation; CFI=comparative fit index; NFI=normed fit index; 

SRMR=Standardized  root mean square residual.  

**p < ,01; ***p < ,001 
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Myndir 

 

                                                                                                     

                                                                                                                

 

                    

                   

                    

 

 

                                                                                                       

 

 

                     

                     

 

 

 
  

T = tilgáta 
 

      Mynd 1  

      Formgerðarlíkan sem spáir fyrir um starfsráp út frá persónuleikaþáttum og innri     

      áhugahvöt. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Taugaveiklun 

Samviskusemi 

Starfsráp 

Samvinnuþýði 

T1 - 

T2 - 

T3 + 

Innri áhugahvöt 

T4 - 
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 †p < ,10; **p < ,01; ***p < ,001 
 

      Mynd 2  

      Niðurstöður formgerðargreiningar. Líkan sem spáir fyrir um starfsráp út frá  

      persónuleikaþáttum og innri áhugahvöt. 
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Starfsráp 

Samvinnuþýði -,16** 

-,15** 

-,27*** 

 ,09† 

Innri áhugahvöt 
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Viðauki 1 – Starfsáhugakvarðinn 

Hvers vegna sinnir þú starfi þínu? 

Hversu vel lýsa eftirfarandi staðhæfingar ástæðum fyrir því að þú ert í því starfi sem þú ert í 

núna? Vinsamlegast gefðu svar þitt með því að nota kvarðann hér fyrir neðan þar sem 1 

merkir að staðhæfingin eigi alls ekki við um þig og 7 merkir að staðhæfingin eigi algerlega 

við um þig.  

 

Á alls ekki 

við um mig 

  Á nokkuð 

við um mig 

  Á algerlega 

við um mig 

1 2 3 4 5 6 7 

Hvers vegna ert þú í núverandi starfi? 

1. Vegna þess að þessi starfsvettvangur veitir mér  

    ákveðinn lífsstíl.  
1 2 3 4 5 6 7 

2. Vegna launanna 

 
1 2 3 4 5 6 7 

3. Ég hef velt þessu fyrir mér því ég virðist ekki       
    ráða við mikilvæg verkefni í starfinu 

1 2 3 4 5 6 7 

4. Vegna þess að ég nýt þess að læra nýja hluti 

 
1 2 3 4 5 6 7 

5. Vegna þess að starfið er orðið stór hluti af    

    sjálfsmynd minni 
1 2 3 4 5 6 7 

6. Vegna þess að ég vil njóta velgengni í starfinu, 

    annars myndi ég skammast mín 
1 2 3 4 5 6 7 

7. Ég valdi þessa atvinnu til að ná þeim markmiðum   

    sem ég vil ná á starfsferlinum 
1 2 3 4 5 6 7 

8. Vegna þeirrar fullnægju sem það veitir mér að  
    takast á við áhugaverð verkefni 

1 2 3 4 5 6 7 

9. Vegna þess að það gerir mér kleift að afla tekna 

 
1 2 3 4 5 6 7 

10. Af því að starfið samræmist þeim áherslum sem 

      ég geng út frá í lífi mínu 
1 2 3 4 5 6 7 

11. Vegna þess að ég vil öðlast mikla færni í þessu 

      starfi, annars yrði ég mjög vonsvikin(n) 
1 2 3 4 5 6 7 

12. Ég veit ekki af hverju, þar sem þær   

      vinnuaðstæður sem eru í boði eru óraunhæfar 
1 2 3 4 5 6 7 

13. Vegna þess að ég vil ná langt í lífinu 
 

1 2 3 4 5 6 7 

14. Vegna þess að þetta er sú tegund starfs sem 

      gerir mér kleift að ná mikilvægum markmiðum 
1 2 3 4 5 6 7 

15. Vegna þeirrar vellíðanar sem ég upplifi þegar mér  
      gengur vel að leysa krefjandi verkefni 

1 2 3 4 5 6 7 

16. Vegna þess að þessi tegund atvinnu veitir mér 

      fjárhagslegt öryggi 
1 2 3 4 5 6 7 

17. Ég veit ekki af hverju, þar sem kröfurnar eru of   

      miklar  
1 2 3 4 5 6 7 

18. Vegna þess að þetta starf er hluti af lífi mínu 
 

1 2 3 4 5 6 7 

Skýring: Stuðst var við atriði 4, 8 og 15 (IM), 5, 10 og 18 (INTEG), 1, 7 og 14 (IDENT) sem sameiginlega  

meta innri áhugahvöt.  
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Viðauki 2 – Starfsrápskvarðinn 

 

Hér á eftir eru nokkrar fullyrðingar um viðhorf til þess að skipta um starf. Vinsamlegast 

svaraðu því hversu sammála eða ósammála þú ert þessum fullyrðingum með því að merkja 

við viðeigandi reit, þar sem 1 = Mjög ósammála, 3 = Hvorki ósammála né sammála og            

5 = Mjög sammála. 

 

 

1. Ég leita ávallt eftir betra starfi en því sem ég starfa við hverju sinni (HÁT).                

2. Ég fæ fljótar en aðrir leið á því starfi sem ég vinn við hverju sinni (HVÍ).                          

3. Ég tel mikilvægt að skipta um störf til að fyrirbyggja stöðnun í starfi (HÁT).                      

4. Ég skipti oft um störf (HVÍ).                                                                                                          

5. Ég fæ fljótar en aðrir leið á þeim verkefnum sem ég tekst á við í vinnunni (HVÍ).           

6. Þeim mun fleiri störf sem ég hef unnið við, því eftirsóknarverðari starfskraftur  

    verð ég (HÁT).  

7. Ég tel ekki nauðsynlegt að binda mig í fyrirfram ákveðinn tíma við það starf sem  

    ég hef ráðið mig í (HÁT).                                                                                                                                                   

8. Mér finnst nauðsynlegt að skipta um störf til að víkka sjóndeildarhring minn (HÁT).     

9. Ég hef sagt upp starfi eftir litla umhugsun (HVÍ).                                                                     

10. Ég hef sótt um önnur störf, án þess að rökrænar ástæður lægju að baki (HVÍ).            

11. Ég er jákvæð/ur gagnvart því að skipta reglulega um starf (HÁT).                                    

 

Skýring: HVÍ = hvatvísi; HÁT = hámörkun tækifæra.Í rannsókninni var stuðst við þau 5 atriði sem mæla 

hvatvísi. 
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Viðauki 3 – Kynningarbréf til þátttakenda (tölvupóstur) 

 

 

Ágæti viðtakandi. 

Með þessu bréfi óska ég eftir aðstoð þinni við meistaraverkefni mitt í félags- og vinnusálfræði 

við Sálfræðideild Háskóla Íslands. Ábyrgðarmaður rannsóknarinnar er Ragna B. 

Garðarsdóttir, lektor við Sálfræðideild HÍ. 

 

Tilgangur rannsóknarinnar er að skoða viðhorf fólks til starfsskipta út frá starfstengdri 

áhugahvöt og persónuleika.  

 

Ef þú vildir vera svo væn/n að aðstoða mig við þetta verkefni, þá felst þátttaka þín í fyrsta lagi 

í því að svara könnun sem tekur um það bil 10-15 mínútur að svara og í öðru lagi að 

framsenda þessa könnun á vini og kunningja. Þátttakendum er því meðal annars safnað með 

svokölluðu snjóboltaúrtaki sem felst í því að þeir sem svara könnuninni, senda hana áfram á 

aðra einstaklinga í nærumhverfi sínu. Megintilgangurinn með þessu fyrirkomulagi er að ná í 

sem flesta þátttakendur úr sem fjölbreytilegustu starfsumhverfi. 

 

Rannsóknin er nafnlaus og ekki er hægt að rekja svör til einstakra aðila. Öllum gögnum 

verður eytt að úrvinnslu lokinni. Þátttakendum er ekki skylt að svara öllum spurningunum og 

er heimilt að hætta þátttöku hvenær sem þeir óska. Tilkynning um gagnaöflun hefur verið 

send til Persónuverndar.  

 

Hér að neðan er að finna vefslóð á könnunina sem ég vona að þú sjáir þér fært að svara.  

Slóðin er eftirfarandi: www.surveymonkey.com/s/starfid  

 

Óskir þú frekari upplýsinga um einstök atriði eða könnunina í heild, þá getur þú hringt í síma 

895-7160 eða nálgast mig í gegnum tölvupóst á baldur@snerpa.is.  

 

Virðingarfyllst, 

Baldur Ingi Jónasson 

 

 

http://www.surveymonkey.com/s/starfid
mailto:baldur@snerpa.is
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Viðauki 4 – Tilkynning til Persónuverndar 

 
  

 


