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Utdrattur

Vid val & nyju starfsfolki purfa fyrirteki ad taka tillit til fjolmargra patta. Einn af peim er
svokallad starfsrap (job hopping behavior), sem felst i tilhneigingu einstaklinga til ad flakka
itrekad & milli starfa. Par sem mikil starfsmannavelta er alitin hafa neikveed ahrif a rekstur
fyrirteekja, pa felast umtalsverdir hagsmunir i pvi ad geta med einum eda 6drum heetti skimad
fyrir slikri hegdun i rddningarferli. Tilgangur pessarar rannsdknar var ad athuga hvort
personuleikapeettirnir samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun hefdu tengsl vid
starfsrap, par sem tekid er tillit til innri §hugahvatar. patttakendur voru 572 einstaklingar &
aldrinum 21 til 67 ara, sem aflad var med hentugleikaurtaki. Nidurstédur
formgerdargreiningar syndu ad personuleikapeettirnir samviskusemi og samvinnupyadi veittu
veega neikvaeda forspa um starfsrap, ahrif taugaveiklunar voru éveruleg og ad starfstengd innri
ahugahvot hafdi veeg neikvaed tengsl vid starfsrap. Fram komu visbendingar um ad hafa verdi

samspil pattanna i huga pegar kemur ad pvi ad spa fyrir um pessa hegdun.
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Mikil starfsmannavelta er vandamal sem fyrirtaeki vilja sidur purfa ad takast & vioé (Luna-
Arocas og Camps, 2008). Starfsmannastjorar og adrir sem koma ad raédningum keppast pess
vegna vid ad finna og proa leidir sem dregid geta ur pessu vandamali. | radningarferli og vid
pjalfun nyrra starfsmanna parf ad vega og meta gagnsemi adferda med tilliti til kostnadar
(Cascio og Aguinis, 2011) og pvi er mikilvaegt ad vandad sé til verka strax fra upphafi vio val
a starfsfolki. Fyrirteeki sem leggja mikid i ad lada til sin, pjalfa og hvetja heeft starfsfolk, vilja
edlilega ekki ad pad hverfi a braut fljotlega eftir ad pad hefur storf (Cascio, 2000; Glebbeek
0g Bax, 2004), enda hefur slikt sleem ahrif & rekstur fyrirteekja (Kacmar o.fl., 2006; Morrow
0g McElroy, 2007). Markmid radningaferlis er pvi ad leita ad og finna einstakling sem er
liklegur til ad syna goda frammistddu i starfi en jafnframt er i flestum tilvikum etlast til ad
hann haldist i starfinu til lengri tima.

Starfsrap (job hopping behavior) er fyrirbaeri sem felst i tilhneigingu einstaklinga til ad
flakka & milli starfa an tiltekinnar asteedu eda rokraenna skyringa (Ghiselli, 1974; Khatri,
Budhwar og Fern, 2001). Telja ma afar 6askilegt ad starfsmadur syni slika hegdun pegar
framtid og skilvirkni pess fyrirteekis sem viokomandi starfar hja er i hufi. Ef einstaklingur sem
seekir um starf hefur tilhneigingu til starfsraps pa getur verid gott fyrir starfsmannastjora,
vinnusalfreedinga og adra sem sinna starfsmannavali, ad eiga pess kost med einum eda 6drum
heetti ad skima fyrir slikri hegdun. Petta er sérstaklega mikilveegt pegar um langtimaradningar
er ad raeda eda Vid raoningu sérfraedinga, par sem verulegur hagur felst i pvi ad
starfsmadurinn haldist i starfinu i ad minnsta kosti eitt ar (McCulloch, 2003).

Einn af peim pattum sem ad likindum getur haft ahrif & starfsrap er starfstengd
ahugahvot (work motivation). Han hefur verid skilgreind sem pad afl eda ahrifapattur, baedi
utanadkomandi og innra med einstaklingnum sem hvetur hann til markvissrar og
arangursrikrar hegounar i starfi og styrir stefnu, styrkleikastigi og peim tima sem vidkomandi

er reidubdinn ad verja i pa hegdun (Pinder, 1998). bessi &hugahvot birtist pvi i athygli,



framlagi og uthaldi einstaklingsins gagnvart vinnu sinni (Tremblay, Blanchard, Taylor,
Villeneuve og Pelletier, 2009).

Synt hefur verid fram a ad dkvednir personuleikapeettir sem/og samspil peirra geti spad
fyrir um ymsa mikilveega starfstengda hegoun eins og frammistédu (Barrick og Mount, 1991;
Murphy og Bartram, 2002), heidarleika, ofbeldishneigd, pjénustulund (Ones, Viswesvaran og
Dilchert, 2005) og ¢zskilega starfstengda hegdun (counterproductive behavior)(Salgado,
2002). Aftur & méti hefur litid verid rannsakad hvort einstakir pzttir personuleikans eda
samspil peirra geti spad fyrir um hversu lengi vidkomandi er liklegur til ad haldast i starfi.
Samviskusemi (conscientiousness) virdist po vera s& personuleikapattur sem einna helst getur
sagt til um skuldbindingu starfsmannsins vid starfid (Ones, Dilchert, Viswesvaran og Judge,
2007).

Notkun personuleikapréfa i radningum hefur aukist umtalsvert sidastlidin ar, par sem
pau hafa itrekad sannad forspargildi sitt i tengslum vid fjéImarga starfstengda peetti (Ones
o.fl., 2007; Schmidt og Hunter, 1998). Med pvi ad greina hvort akvednir personuleikapeettir
tengist starfsrapi, ma ad likindum draga ar starfsmannaveltu sem til kemur vegna radninga a
folki sem hefur tilhneigingu til starfsraps. Hagnytt gildi slikra upplysinga er pvi umtalsvert
fyrir starfsmannastjora sem/og adra sem sinna starfsmannavali.

[ eftirfarandi meistaraverkefni er sjonum beint ad pvi hvort personuleikapattir geti
spad fyrir um starfsrap. Ahrif alfa pattar Digman (1997), pad er samviskusemi, samvinnupydi
og taugaveiklunar & starfsrap voru skodud sérstaklega. Tekid var tillit til ahrifa starfstengdar
innri ahugahvatar, par sem rannsoknir benda til pess ad einstaklingar med sterka innri
ahugahvot (intrinsic motivation) séu oOliklegri til ad hugleida tilfeerslu i starfi (Anders og Bard,
2010). Formgerdarlikon voru notud til ad kanna tengslin milli hugsmidanna. Studst var vid
frumsaminn spurningakvarda til ad meela starfsrap, NEO-FFI-R kvardann i islenskri pydingu

til ad meta personuleikapattina prja og loks Starfsdhugakvardann sem er pyding & erlendum



kvarda sem metur starfstengda ahugahvot. patttakenda var aflad med hentugleikaurtaki en
haft var samband vid ymsar stofnanir og fyrirteeki vitt og breitt um landid og péatttoku peirra
6skad.

| fyrsta kafla pessa verkefnis er fjallad um fraedilegan bakgrunn rannsoknarinnar, par
sem farid er yfir helstu hugtok og rannsdknir sem tengjast peim hugsmidum sem hér um
reedir. | 68rum kafla er ad finna timaritsgreinina sem skrifud var um nidurstodur

rannsoknarinnar og verdur send til birtingar til Salfraediritsins.

Starfsrap

Talid er ad starfsrap felist annars vegar i sterkri personulegri 16ngun til pess skipta um storf
sér til gamans og hinsvegar ad hin komi til vegna hvatningar fra jafningjum (Khatri,
Budhwar, Pawan og Chong, 1999). Ef til vill lita einhverjir svo a ad sifelld starfsskipti séu af
hinu g6da og ad fjolbreytni i pvi samhengi kryddi tilveruna (Maertz og Griffeth, 2004). Slika
hugsun er talid ad rekja megi til framagirni (careerism), personuleikapattarins vidsyni (Maertz
og Griffeth, 2004) eda til innri hvata sem fela i sér einhvers konar flekingsedli (hobo
syndrome)(Ghiselli, 1974).

Ghiselli (1974) var likast til einn af peim fyrstu til ad koma fram med lysingu a
starfsrapi. Hann taldi ad sumum einstaklingum veeri edlisleegt ad flakka & milli starfa an pess
ad rokrétt skyring leegi par ad baki, eins og til deemis ad betra starf veeri i bodi. Ghiselli hélt
pvi fram ad pessa hegdun meetti rekja til reglubundinnar léngunar til ad fara ar einu starfi i
annad og ad hvatvisi gaeti hugsanlega verid par stor ahrifavaldur. Rannsokn Veiga (1981) sem
folst i ad skoda astaedur starfsskipta medal mjog hreyfanlegra (mobile) framkvemdastjéra og
stjornenda, stydur ad sumu leyti vid pessa kenningu Ghiselli. Nidurstédur hans bentu til ad
pbessir einstaklingar skiptu oft um starf adallega vegna asteedna eins og épolinmadi og 6tta vid
bad ad stadna i starfi, en ekki endilega vegna 6anagju med starfid sem slikt eda med von um

betri laun.
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Utlistun Khatri, Budhwar og Fern (2001) & starfsrapi er afar sambzrileg Ghiselli
(1974), en peir skilgreina pessa tilhneigingu sem vidhorf eda hegdun einstaklingsins sem
beinist ad pvi ad flytja sig Ur einu starfi i annad, 6had pvi hvort adrar rokreenar &stedur eda
betri mdguleikar liggi ad baki. Likt og Ghiselli telja peir ad pessa hegdun megi rekja til
edlisleegra einstaklingsbundinna patta, svo sem léngunar, prar eda hvatvisi en peir telja einnig
ad félagslegir peettir kunni ad liggja par ad baki.

Skiptar skodanir eru & pvi hvort starfsrap sé 6aeskilegt eda hvort pad geti i rauninni
haft jakveed ahrif undir vissum kringumstaedum. Hamori (2010) bendir & ad framagjarnir
framkvamdastjorar, telji sumir hverjir ad starfsrap sé god leid til ad yta undir og flyta fyrir
eigin starfsframa. Hamori telur petta vidhorf fela i sér rokvillu par sem flestir af farsaelustu
framkvaemdarstjorum Evropu og Bandarikjanna hafa haldid tryggd vid sama fyrirteekid til
lengri tima. I rannsokn hans kom fram ad pvi lengur sem starfsfolkid hafdi unnid hja sama
fyrirteekinu, pvi fljétara var pad ad klifa metordastigann, 6had pvi hvort um
framkvemdastjora eda annad starfsfolk var ad reeda. Med hlidsjon af pessum nidurstédum ma
&tla ad starfsrap sé einstaklingnum raunverulega ekki til framdrattar.

Ef horft er & tio starfsskipti folks Ut fra adsteedubundnum pattum, pa hefur Freedman
(2008) synt fram & jakvaed tengsl milli starfsraps og fjolda fyrirtekja i sambeerilegum rekstri
(s.s. hugbunadarfyrirteekja) innan akvedins svaedis. Freedman telur ennfremur ad starfsrap sé
ekki alltaf af hinu sleema, par sem hver og einn reynir med virkum heetti ad finna sér stad par
sem hefileikar hans nytast hvad best. Med pessu fyrirkomulagi skapast pvi jafnveaegi innan
viokomandi starfsgreinar par sem mannaudur innan hvers fyrirtaekis er snidinn ad peirra
porfum. Nidurstdédur Fallick, Fleischman og Rebitzer (2006) eru sambarilegar par sem peir
telja ad starfsrap hafi veigameiri jakveed ahrif en neikvaed pegar kemur ad kostnadi tengdum
starfsraoningum. Hreyfanleiki vinnuafls er ennfremur talinn geta aukid utbreidslu pekkingar

og ytt undir nyskdpun, sem sidan hafi jakveed ahrif a velferd fyrirteekja (Cooper, 2001).
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Eldri rannsdknir hafa leitt i 1jos ad sum starfsmannaskipti eru i raun hagnyt (functional
turnover) fyrir fyrirteeki (Abelson og Baysinger, 1984; Dalton, Todor og Krackhardt, 1982),
par sem verulegar fjarhaedir ma spara med pvi ad skipta Gt slokum starfsménnum fyrir
midlungs eda goda starfsmenn (Hollenbeck og Williams, 1986). Starfsmannaskipti eru pé
augljoslega 6hagkvaem (dysfunctional turnover) pegar virkilega gédir starfsmenn hetta hja
fyrirteekinu, jafnvel eftir skamman radningartima (Dalton, Krackhardt og Porter, 1981,
Dalton o.fl., 1982).

A undanférunum arum virdist starfsrap hafa verid mjog alvarlegt vandamal i
fjolmorgum 16ndum Asiu. Sem deemi mé nefna ad medal starfsmannavelta i hotelionadi arid
1997 var 57,6%, en starfsmannavelta sumra fyrirteekja innan pessarar starfsgreinar var yfir
100% (Khatri o.fl., 2001). Neikvad ahrif pessa koma medal annars fram i lakari frammistodu
med tilliti til ardsemi fyrirtaekisins og pjonustu vid vidskiptavini (Ton og Huckman, 2008).
Pessi ahrif birtast somuleidis i beinum kostnadi sem af starfsmannaveltunni hlyst, eins og vid
samningsbrot eda radningu og pjalfun nyrra starfsmanna (Darmon, 1990; Hom og Griffeth,
1995). Oaskileg &hrif starfsmannaveltu koma einnig fram i 6beinum kostnadi sem einkum
felst i minni framleidni i kjolIfar brotthvarfs lykilstarfsmanna (Mobley, 1982).

Eflaust ma rekja einhvern hluta starfsmannaveltu til starfsraps, en ad likindum eru po
fjoImargar adrar asteedur sem ad baki liggja. Frammistada i starfi hefur medal annars verid
skodud i pessu sambandi en umdeilt er hvort han hafi ahrif & starfsmannaveltu. Meginporri
rannsokna virdast po stydja pad ad sambandid parna a milli sé neikveett, pad er ad folk sem
synir goda frammistddu i starfi sé dliklegra til ad haetta (Hom og Griffeth, 1995; McEvoy og

Cascio, 1987; Williams og Livingstone, 1994).

12



Meeliteeki starfsraps
Maertz og Campion (1998) telja ad hafa verdi atferli einstaklingsins og vidhorf samtimis i
huga til ad 6dlast skilning & undirliggjandi hvotum ad baki tidum starfsskiptum. pad kalli &
préun hlutlegra og sannreyndra mealiteekja sem metid geta asteedur ad baki flokkuedlinu.
pau meliteeki sem hingad til hefur verid studst vid i rannséknum & starfsrapi hafa
einkum falist i spurningum sem snuast um vidhorf og fyrireatlanir einstaklinga i tengslum vid
starfsskipti peirra. Khatri og félagar (2001) hafa til deemis notad prju atridi til ad meta
starfsrap: (1),.Eg nyt pess ad skipta um storf*, (2),.Eg skipti um storf vegna pess ad
samstarfsmenn minir gera pad®, (3),,Mér heettir til ad skipta um storf ad astedulausu®. Eldri
rannsoknir sem a&tlad er ad mela fyriraetlun um ad hatta, hafa studst vid atridi eins og: ,,Eg
mun sennilega leita mér ad nyju starfi innan ars*, ,,Eg hugsa oft um ad hatta“ og ,,Eg mun
med virkum hetti leita mér ad starfi innan ars* (Cammann, Fichman, Jenkins og Klesh,
1979).

Fyrri starfsskipti eda fjoldi fyrirteekja sem viokomandi hefur starfad hja hafa einnig
verid notud sem visbending um starfsrap (Yao og Wang, 2006), p6 ad sumir telji ad pad gefi
ekki rétta mynd af hugtakinu (Woo, 2011). Skilgreiningin & starfsrapi er talin breytileg fra
einu samfélagi til annars (Khatri o.fl., 1999), sem gerir visindaménnum ennfremur erfitt ad
henda reidur & vidunandi malingu.

Hérlendis hefur Starfsrapskvardinn nylega verid préadur, en hann er 11 atrida kvardi
sem midar ad raunhafri meelingu 4 starfsrapi (Vaka Agustsdottir, Baldur I. Jonasson, Ragna
B. Gardarsdottir, 2012). Kvardinn inniheldur tvo peetti, p.e. hdmdrkun teekifaera og hvatvisi,
sem &tlad er ad draga fram malingu sem samraemist skilgreiningum og rannsoknum tengdum
hugtakinu (sja t.d. Forrier, Sels og Stynen, 2009; Ghiselli, 1974; Maertz og Griffeth, 2004).
Notud voru atridi sem fyrri rannsdknir hafa tengt vid starfsrap (Khatri o.fl., 2001; Maertz og

Campion, 2004; Woo, 2011; Yao og Wang, 2006), en flest atridin voru frumsamin.
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Proffraedilegir eiginleikar Starfsrapskvardans eru godir, auk pess sem hann veitir forspa um

hversu oft folk hefur sagt upp starfi.

Visbendingar um starfsrap

I ranns6kn Price og Mueller (1986) kom fram ad med pvi ad spyrja nyja starfsmenn um
hversu mdrgum fyrirteekjum peir hofou starfad hja sidastlidin 5 ar, var heegt ad spa markteekt
fyrir um sjalfviljugar uppsagnir peirra. Samberilegar nidurstédur fengust einnig i rannsékn
Judge og Locke (1993) par sem i 1jos kom fylgni milli fjélda fyrri uppsagna og aforma um ad
heetta i starfi. Sterkar visbendingar um starfsrap ma pvi hugsanlega greina med pvi ad skoda
hversu oft vidkomandi hefur skipt um vinnu & starfsferli sinum. Starfsmannastjorar eda adrir
sem sinna radningum, geetu pvi ef til vill greint merki um pessa hegdun Gt fra ferilskram
umsaekjenda. P verdur ad hafa i huga ad ferilskrar eru stundum fegradar (Kidwell, 2004) og
endurspegla ekki alltaf raunverulegan starfsferil. Pad er pvi mikilvaegt ad eiga pess kost ad
greina visbendingar um starfsrap med 6drum leidum.

Vidvarandi dvissa um val & &vistarfi (chronic career indecision) felst i peim
erfidleikum sem einstaklingurinn upplifir pegar kemur ad akvardantoku um val a
framtidarstarfi (Guay, Senécal, Gauthier og Fernet, 2003). Talid er ad fjordungur
nyutskrifadra haskodlastidenta geti att vid petta vandamal ad strida, en trd & eigin getu (self-
efficacy) tengd starfsvali helst ad mestu 6breytt med timanum hja pessum einstaklingum
(Guay, Ratell, Senécal, Larose og Deschénes, 2006). Gera ma rad fyrir ad peir sem lifa i
vidvarandi 6vissu med framtidarstarfsvettvang sinn séu liklegri til ad flakka & milli starfa uns
peir finna pad sem vekur ahuga og eykur vilja peirra til ad staldra vid.

Anrifavaldar mikillar starfsmannaveltu hafa samkveemt Cotton og Tuttle (1986) verid
skilgreindir i prja megin flokka: starfstengda peetti (work-related factors), persénubundna
pbeetti (personal factors) og utanadkomandi peetti (external factors). beir ahrifavaldar sem hins

vegar hafa fengid hvad mesta athygli eru starfstengdir peettir og er pad einkum vegna beinna
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og sterkra &hrifa peirra & starfsmannaveltu (Futrell og Parasuraman, 1984; Griffeth, Hom og
Gaertner, 2000; Sager og Johnston, 1989; Sager, Varadarajan og Futrell, 1988). Mestri athygli
hefur verid beint ad starfsanaegju og frammistddu i starfi i tengslum vid starfstengda peetti.
Fraedimenn hafa sammeelst um ad daneegja i starfi leidir til aukinnar starfsmannaveltu
(Griffeth o.fl., 2000; Mobley, 1982; Mowday, Porter og Steers, 1982) og ad frammistada i
starfi hafi neikveed tengsl vid sjalfviljugar uppsagnir (voluntary turnover)(Griffeth o.fl., 2000;
Williams og Livingstone, 1994). b4 hafa rannséknir synt ad vidhorf til starfsins spair adeins
litillega fyrir um starfsmannaveltu og ahrif launa og launatengdra breyta virdast ad sama skapi
vera smaveagileg (Griffeth o.fl., 2000).

Sem daemi um persénubundna petti sem skodadir hafa verid i tengslum vid
starfsmannaveltu, pa syndu Yao og Wang (2006) fram & ad tilfinningaleg skuldbinding
(affective commitment) vid starfid hefur marktaeka neikvaeda fylgni vid fyrireetlanir um ad
heetta i starfi. Einnig hefur verid synt fram a tengsl starfsmannaveltu vid kyn og aldur folks,
en ad sambandid sé hins vegar veikt (Griffeth o.fl., 2000). Nidurst6dur rannsdékna benda
jafnframt til pess ad vitsmunaleg geta hafi nanast engin tengsl vid starfsmannaveltu og ad
sjalfviljug starfsskipti karla og kvenna séu samberileg (Griffeth o.fl., 2000). Ad sama skapi
virdist hegdun eins og 6stundvisi og tidar fjarvistir ekki hafa gott forspargildi um pad hversu
lengi folk helst i starfi (Griffeth o.fl., 2000).

Fremur faar rannsoknir hafa verid gerdar a ahrifum utanadkomandi patta &
starfsmannaveltu. b6 ma nefna rannsdékn Freedman (2008) sem leiddi i 1j6s ad ef morg
fyrirteeki i sama geira mynda klasa innan akvedins svaedis, pa audveldar pad einstaklingum ad
flakka milli starfa. beettir eins og atvinnuleysi hafa aftur a méti fengio litla athygli og méa pad
ef til vill rekja til pess hversu dvidradanlegt og 6fyrirsjaanlegt pad er og erfidleikum had ad

hafa ahrif & patt sem slikan i ranns6knum. bess vegna hefur sjonum einkum verid beint ad
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starfstengdum og persénubundnum péattum vid greiningu & ahrifapattum starfsmannaveltu (sja
t.d. Griffeth o.fl., 2000; Michaels og Spector, 1982; Wotruba og Tyagi, 1991).

Vera ma ad sumir kunni vel vid pad frelsi ad geta farid Gr einu starfi i annad & medan
einstaklingurinn lifir enn i Gvissu um framtidarazetlanir. Slikt frelsi hlytur p6 ad takmarkast ad
einhverju leyti vid pad astand sem i pjédfélaginu rikir hverju sinni. Til deemis er veentanlega
mun erfidara ad flakka & milli starfa ef atvinnuleysi er mikid. Sé starfsrap hinsvegar edlislaeg
tilhneiging einstaklingsins eda personuleikaeinkenni, metti etla ad hegdun vidkomandi

héldist ad mestu stddug 6had skilyroum og veegi ytri adsteedna veeri pvi dverulegt.

Personuleiki

Eitt af markmidum personuleikasalfreedinnar hlytur ad felast i pvi ad hagnyta pekkingu okkar
a persoénuleika med pad ad sjonarmidi ad betrumbaeta Iif okkar a einn eda annan hatt. Ef horft
er ut fra sjonarholi vinnuveitenda, pa er mikilvaegt ad haegt sé ad draga fram skyra mynd af
mannlegu edli, svo greina megi hvort akvednir peettir studli ad beettri feerni eda frammistéou i
starfi, eda a hinn boginn dragi Ur henni.

Samkvaemt Hogan (2007) leitast personuleikasalfraedin til vid ad svara premur
almennum spurningum um mannlegt edli: (a) Hvernig og a hvada hatt erum vid 6ll eins; (b)
hvernig og a hvada hatt erum vid 61l 6lik; og (c) hvers vegna hegdum vid (sem einstaklingar)
okkur eins og vid gerum? (bls. 1). bessar spurningar beinast ad pvi ad auka pekkingu okkar a
persdnuleikanum, svo hagt sé ad ddlast dypri skilning & hinum mannlega, vidskiptatengda og
peim politiska heimi sem vid lifum og hraerumst i.

Fjolmargar skilgreiningar hafa verid settar fram til ad fanga hugsmidina personuleika.
Cattell (1950) telur ad personuleiki sé pad sem gerir forspa fyrir akvedna hegdun, undir
akvednum kringumstaeedum, mogulega. Mischel (1999) segir persénuleikann vera hin
adgreinandi mynstur hegdunar, par med talin hugsun, tilfinningar og gjordir, sem einkenna

hvern og einn varanlega. Nylegri skilgreining Funder (2001) felur i sér ad personuleiki visi til
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einstaklingsbundins mynsturs hugsunar, tilfinninga og hegdunar i samspili vid kerfi
medvitadra eda dmedvitadra vidbragda sem ad baki liggja pessu mynstri.

Samkvaemt Ones og félégum (2005) einskordast persdnuleiki ekki vid einhvern einn
hlut, heldur samanstendur hann af fjolmérgum einstaklingsbundnum eiginleikum sem
adgreina folk med tilliti til tilfinningalegra péatta, hvernig pad hugsar og hegdar ser. Hogan
(2007) telur ad hegdun félks megi raunverulega skyra a tvo vegu, annars vegar med hlidsjon
af ahrifum innri patta og hins vegar utanadkomandi péatta. Innri pattirnir (gen,
einstaklingsbundir vitsmunir og adrir eiginleikar) eru i sameiningu kalladir personuleiki, &
medan ytri peettir (saga, menning, umhverfi) visa til adsteedubundinna ahrifa.

Ut fra pessum keimliku skilgreiningum ma alykta ad personuleiki folks geti gefid
visbendingar um hvernig pad kemur til med ad hegda sér vid akvednar adsteedur og ef raunin
er su, pa tti hegdunin alla jafna ad vera stddug yfir tima. Segja ma ad personuleikinn felist
pvi i vidvarandi edlisleegri tilhneigingu einstaklingsins til ad hegda sér & vissan hatt ad teknu
tilliti til adsteedna.

Fjolmargir visindamenn sem rannsakad hafa personuleika sammeaelast um ad hann sé
ad hluta til erfdafraedilegur (Caspi 1993; Helson og Stewart, 1994) en fair ganga jafn langt og
McCrae og félagar ad halda pvi fram ad personuleikapeettir séu algerlega hadir erfdum og
taki pvi dverulegum breytingum yfir aeviskeidid (McCrae 0.fl., 2000). Nokkur gagnryni hefur
b6 komid fram & pessa kenningu peirra og ma par nefna allsherjargreiningu Ardelt (2000) sem
gefur tilefni til ad eetla ad personuleiki taki breytingum yfir tima. Ormel og Rijsdijk (2000)
telja ennfremur ad personuleikapatturinn taugaveiklun geti tekid breytingum pegar til lengri
tima er litid. Langtimarannsdkn peirra til 16 ara syndi ad veegar breytingar attu sér stad og ad
beer gerdust mjog heegt yfir petta timabil.

Weinberger (1994) bendir a ad skilgreiningin & persénuleika skipti mestu mali pegar

skodad er hvort hann sé stodugur eda breytilegur. Helson og Stewart (1994) alita ad of préng
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skilgreining & personuleika geti komid i veg fyrir ad breyting & honum sé merkjanleg og getur
bad hugsanlega utskyrt hvers vegna Costa og McCrae (1997) komast oftar en adrir ad peirri

nidurstoou ad perénuleikinn sé stodugur pattur i fari folks.

Fimm pétta likanid (five-factor model, FFM)

Flestar rannsoknir undanfarinna ara sem tengjast personuleika hafa studst vid pa hugmynd ad
til grundvallar liggi fimm meginpeettir (five-factor model) sem lyst geta personuleika folks
(Ones o.fl. 2005). bessir peettir eru taugaveiklun (neuroticism), dthverfa (extroversion),
vidsyni (openness to experience), samvinnupydi (agreeableness) og samviskusemi
(conscientiousness)(Costa og McCrae, 1985; Goldberg, 1993; Ones o.fl. 2005). Gégn sem
fengist hafa ar personuleikapréfum hafa itrekad dregid fram pessa fimm peetti (Ones o.fl.,
2005) en hver pessara yfirpatta hefur sidan undirliggjandi paetti med sameiginlega merkingu
0g uppruna. Daemi um undirliggjandi peetti ma nefna mannblendni, virkni og jakveedar
tilfinningar, sem eru undirliggjandi peettir athverfu (Fridrik H. Jonsson og Arnar Bergpdrsson,
2004).

Personuleikapaettirnir visa til tiltdlulega stédugra innri eiginleika sem mida ad pvi ad
utskyra hegdun (McCrae og Costa, 1990), en hver pattur fyrir sig er einstaed vidd peirrar
hegdunar sem sidan endurspeglar einkennandi hegdunarmynstur einstaklingsins (Hogan,
1991). Hér ad nedan er nanari utlistun a hverjum persénuleikapeetti fyrir sig.

Vidsyni. Vidsyni felur medal annars i sér hugmyndaaudgi (active imagination),
fegurdarskyn (aesthetic sensitivity), fjolhaefni (preference for variety), skopunargledi
(creativity) og namsfysi (intellectual curiosity)(Cascio og Aguinis, 2011; Costa og McCrae,
1992a; McCrae og Ingraham, 1987), auk pess sem komid hafa fram visbendingar um ad pessi
pattur hafi nokkud sterk tengsl vid greind (Chamorro-Premuzic og Furnham, 2006; Geary,

2005). Pessi vidd er dregur baedi fram hugraena og hlutleegar hlidar vidsyni sem birtast medal
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annars i fjolbreytilegum dhugamalum og akafa i ad 6dlast vidteka lifsreynslu (McCrae,
2002).

Einstaklingar sem skora lagt & pessum peetti eru alitnir prongsynir og heettir til
fastheldni i hattum og hegdun (Parkinson og Taggar, 2006). beir eru pvi mjog vanafastir og
jardbundnir, sidur liklegri til ad préfa nyja hluti og med préngt ahugasvid (Cascio og Aguinis,
2011). Blast m4 vid ad vidsynir einstaklingar séu par med liklegri til ad vera opnir fyrir
nyjungum, vilji gjarnan brjéta upp vanaferli eda séu dliklegri til ad halda sig vid slik ferli, auk
pess sem peir eru jafnframt reidubdnir ad skoda hlutina frd mismunandi sjénarhornum.
Einstaklingar sem skora hatt & pessari vidd hafa tilhneigingu til ad vera opnir fyrir breytilegri
menningu og lifsstil, eru frjalslyndir at fra pdlitiskum sjonarmidum og mjég umburdarlyndir
gagnvart fj6lbreytni (McCrae, 1996). Pad kemur pvi ekki & dvart ad synt hafi verid fram a
marktaek jakveed tengsl pessa pattar vid adlogun i starfi (Shaffer, Harrison, Gregersen, Black
og Ferzandi, 2006).

Samviskusemi. Samviskusemi er personuleikapattur sem einblinir & skilning og
skynjun félks & umhverfi sinu, prautseigju i hegdun og stjorn a eigin hvotum. Hann
samanstendur annars vegar af mjog virkum (dynamic) pattum eins og yfirvegun
(anticipation), verkefnamidun (task-orientation) og metnadi (success-orientation) og
hinsvegar pattum sem fela i sér stjorn & hegoun; skipulag (organization), prautseigja
(perseverance), nakveemni (thoroughness) og formfesta (respect for standards and
procedures)(McCrae, 2002). Samviskusemi gefur pvi visbendingar um hversu vinnusamt,
skipulagt, polgott og areidanlegt folk er eda a hinn boginn hversu latt, 6skipulagt, uthaldslitid
0g Gareidanlegt pad reynist vera (Cascio og Aguinis, 2011).

Eins og pessi lysing gefur til kynna pa hefur komid i 1jés ad hatt skor & pessum kvarda
spair vel fyrir um arangur i starfi (Barrick og Mount, 1991), auk pess sem fundist hafa tengsl

milli samviskusemi og namsarangurs (Chamorro-Premuzic og Furnham, 2006).
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Folk sem skorar lagt & pessum peetti og pa einkum undirkvardanum sjalfsaga, & erfitt
med ad drifa sig afram med pad ad markmidi ad klara pau verkefni sem fyrir pvi liggur eda
sem pad langar ad klara (McCrae og Costa, 1990). Lagt skor & pessum peetti hefur par med
einnig tengsl vid aukna frestunararattu (Dewitt og Schouwenburg, 2002). FOlk sem skorar hatt
hinsvegar eru alla jafna skipulagdara i fasi og hegdun og hefur betri stjorn & eigin hvétum en
pad sem laegra skorar.

Samviskusemi er s& personuleikapattur sem talinn er spa hvad best fyrir um
frammistddu a vinnustad (Barrick og Mount, 1991; Ones, Viswesvaran og Reiss, 1996;
Salgado, 1997; Schmidt og Hunter, 2004), jafnvel 6h&d pvi hvada starf er um ad raeda (Ones
o.fl., 2007).

Uthverfa. Uthverfa er sigildur personuleikapattur sem endurspeglar styrk peirra
felagslegu tengsla sem folk hefur myndad og visar jafnframt til tilhneigingu pess til ad sekja
med virkum heetti i félagsleg samskipti (McCrae, 2002). Ashton, Lee og Paunonen (2002)
telja ad megineinkenni Uthverfu felist i tilhneigingu folks til hegda sér med peim haetti ad pad
dragi ad sér og vidhaldi athygli annarra. Segja ma ad patturinn visi par af leidandi i hversu
mannblendinn, akvedinn og félagslyndur vs. hlédraegur, varkar og pogull einstaklingurinn er i
edli sinu (Cascio og Aguinis, 2011).

Uthverfir seekjast jafnan eftir ad takast & vid nystarleg, flokin og fjolbreytt verkefni &
medan innhverfir hafa minni &huga & samskiptum vid adra en meiri &huga & eigin hugarheimi
og hugdarefnum (Costa og McCrae, 1992a). Rannséknir benda einnig til pess ad peir sem eru
hair & athverfu seu mjog nemir fyrir umbun (reward sensitive)(Costa og McCrae, 1992a) og
seeki pvi i adsteedur par sem eiga ma von & henni.

Allsherjargreining Barrick og Mount (1991) syndi ad Uthverfa var askileg fyrir folk i

stjornunar- og sélustérfum en sidur mikilvaeg i 6drum stérfum eins og ritarastorfum, bokhaldi,
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framleidslustorfum, verkfraedi eda arkitektir. Sambeerileg rannsokn synir ennfremur ad
uthverfa hefur stodug tengsl vio forystuhefileika (Judge, Bono, llies og Gerhardt, 2002).

Talid er ad haefni uthverfra i storfum sem krefjast mikilla gagnvirkra samskipta, megi
rekja til meiri félagsfeerni peirra (Robbins, Judge, Odendaal og Roodt, 2009) enda hafa peir ad
likindum 68last mun meiri reynslu i pvi tilliti. I samanburdi vid innhverfa, virdast Gthverfir
jafnframt vera anaegdari i starfi sinu og med lifid almennt, peir upplifa fleiri jakveedar
tilfinningar og eru reidubdnari til ad tja pessar tilfinningar. Neikvaeda hlid pessa
personuleikapattar er ad uthverfum heettir til ad vera hvatvisari en innhverfir, sem stundum
endurspeglast i aheaettuhegdun og dreemri vinnusokn (Robbins o.fl., 2009).

Samvinnupydi. bessi pattur er skilgreindur Gt fra samskiptum vid adra likt og dthverfa
en er Olik henni & pann veg ad han hefur rikari tengingu vid gagnkvem samskipti, & medan
uthverfa visar meira til einstaklingsins sjalfs. Samvinnupydi tekur & geedum gagnkvaemra
samskipta a skala fra samud (compassion) til fjandskapar (antagonism)(McCrae, 2002).

Nokkud af pvi sem einkennir samvinnupydi eru samkennd (sympathy) og 6sérplaegni
(altruism)(Thomas, 2006), en einnig visar personuleikapatturinn til pess ad hve miklu leyti
einstaklingurinn lytur ad vilja annarra. Mjog samvinnupydir einstaklingar eru viokunnanlegir,
hlyir og traustir en peir sem skora Iagt a pessari vidd eru hins vegar kaldir, éviokunnanlegir og
fjandsamlegir (Robbins o.fl., 2009).

Flestum likar betur vid samvinnupyda einstaklinga heldur en fjandsamlega, sem
jafnframt atskyrir hvers vegna peir standa sig yfirleitt betur i storfum par sem samskipti eru
stor pattur. Samvinnupydir eru tilhlidrunarsamir og liklegri til ad fara eftir reglum (Robbins,
o.fl. 2009) og pvi dliklegri til ad syna deeskilega starfstengda hegdun. Helsti 6kostur pessa
personuleikaviddar felst i pvi ad mjog samvinnupydum einstaklingum er & tidum svo
umhugad um ad gera 6drum til geds ad peir setja eigin parfir mun nedar i forgangsrédun en

gott pykir (Robbins, o.fl. 2009).
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Taugaveiklun. Taugaveiklun er eini pattur FFM par sem hatt skor hefur neikvaeda
merkingu, en andsteedur poll hans verid nefndur tilfinningalegur stédugleiki (emotional
stability)(Cascio og Aguinis, 2011). pessi pattur felst i ad greina tilhneigingu einstaklingsins
til ad skynja og lita & raunveruleikann sem vafasaman eda 6gnandi og ad hve miklu leyti
vidkomandi upplifir neikveedar tilfinningar eins og 6tta, skdmm og reidi (McCrae, 2002).

Folk sem skorar hatt & taugaveiklun er liklegra til ad syna 6drum andud (hostility),
hefur rika sjalfsmedvitund (self-consciousness), er hvatvist (impulsiveness) og vidkveemt
(vulnerable). A hinum endanum ma hins vegar finna folk i gédu tilfinningalegu jafnveegi sem
sidur hefur pessa slemu eiginleika (Thomas, 2006).

Taugaveiklun er likt og Uthverfa, sa personuleikapattur sem kemur endurtekid fram i
flestum persénuleikalikénum. bessi vidd er talin vera einn af grundvallarpattum
personuleikasalfreedinnar og felst i vidvarandi tilhneigingu til ad upplifa neikvaed
tilfinningaleg viobrégd. Peir sem skora hatt a pessum paetti eru liklegri til ad upplifa
tilfinningar eins og gremju, sektarkennd, kvida og punglyndi (Matthews og Deary, 1998;
McCrae, 2002). beir eiga erfitt med ad bregdast vid streituvaldandi adsteedum og eru liklegri
til ad tulka adstaedur sem torraedar eda haettulegar (McCrae, 2002). Samkvemt Goleman
(1997), hefur taugaveiklun neikvaed tengsl vid tilfinningagreind, en han felur i sér gott vald a
eigin tilfinningum, ahugahvot og godri samskiptaferni. Taugaveiklun er einnig ahaettupattur
fyrir vissa gedsjukddma eins og felni, punglyndi, felmtursréskun og adra kvidaréskun
(Carducci, 2009; Hettema o.fl., 2006).

Svo virdist sem tengsl taugaveiklunar vid frammistddu i starfi séu fremur oskyr.
Nidurstodur rannsokna sem beinst hafa ad ahrifum taugaveiklunar a frammistédu hafa ymist
synt fram & neikvaed tengsl (Salgado, 1997; Tett, Jackson, Rothstein og Reddon, 1999), litil
sem engin tengsl (Barrick og Mount, 1991; Barrick, Stewart og Piotrowski, 2002; Salgado,

2003) eda jakveed tengsl par a milli (Corr og Gray, 1995; Furnham, Jackson og Miller, 1999).
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Rannsoknir benda hinsvegar til sterkra tengsla vid deskilega starfstengda peetti eins og
starfsprot og tilfinningalega 6rmdgnun (Wright og Cropanzano, 1998; Wright og Staw, 1999)

asamt skorti & vilja til vinnu (Judge og llies, 2002).

Manngerdir

Rannsdkn Merz og Roesch (2011) bendir til pess ad heegt sé ad flokka einstaklinga i akvednar
manngerdir Ut fra FFM. pegar tekid var mid af pattum eins og sjalfsmati, punglyndi, kvida og
adlogunarhaefni, komu fram prir hopar einstaklinga sem skorudu likt & fimm pétta
personuleikaprofi. Steersti hopurinn sem flokkadur var sem folk med géda adlégunarhaefni
(well-adjusted), skoradi lagt & taugaveiklun og yfir medallagi & 6drum pattum. bessir
einstaklingar voru taldir bda yfir tilfinningalegum stédugleika, voru mannblendnir, virkir,
samstarfsfusir og bjuggu yfir mikilli sjalfsstjorn.

Naesti hopur var flokkadur sem falatur eda hlédraegur (reserved) og skoradi hoflega &
taugaveiklun og samviskusemi, en leegra a uthverfu, vidsyni og samvinnupydi. FOIk i pessum
hopi greindi fra minni virkni og mannblendni, var varferid pegar kom ad samvinnu vid adra
og syndi hoflega sjalfsstjorn. Einkenni einstaklinga innan pessa hops bentu til pess ad peir
nytu einveru, veeru varkarir i samskiptum (McCrea og Costa, 1987) og veeru pvi hikandi vid
ad koma a fot nanum félagslegum tengslum (Asendorf, Borkenau, Ostendorf og van Aken,
2001).

Einstaklingar sem féllu innan sidasta hopsins voru flokkadir sem uppstokkir eda
audsaradir (excitable). peir skorudu haest a taugaveiklun, Gthverfu og vidsyni og voru pess
vegna frekar éstoougir tilfinningalega en mjog mannblendnir, virkir og frjalslyndir. peir voru
pvi liklegir til ad vera akvednir og fullir orku, en hinsvegar taldir bregdast illa vid streitu
(Merz og Roesch, 2011).

Mead tilliti til pessara nidurstadna ma alykta ad mannlegur fjolbreytileiki geti

endurspeglast i margpaettu samspili persénuleikapatta. Jafnvel pétt adeins fimm paettir séu
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lagdir til grundvallar, pa getur mismunandi skor & hverjum peirra bodid uppa mjog breytilegar

manngerair.

Hagnytt gildi personuleikamealinga

peer fjoImdrgu rannsoknir sem gerdar hafa verid i tengslum vid personuleikamealingar &
undanférnum 25 &rum hafa einkum snuist um notagildi peirra vid ad spa fyrir um
frammistoou i starfi (Barrick og Mount, 1991; Hough, Eaton, Dunnette, Kamp og McCloy,
1990; Ones, Viswesvaran og Schmidt, 1993; Schmidt og Hunter, 1998). brétt fyrir vidvarandi
gagnryni (sja t.d. Morgenson o.fl., 2007) pa synir allsherjargreining Ones og félaga (2007) ad
personuleikapeettir eru mjog gagnlegir til ad meta og spéa fyrir um fjélbreytilega starfstengda
hegdun.

Melingar a personuleika hafa samkveemt Rothstein og Goffin (2006) i siauknu meeli
verid notadar til ad meta hversu vel einstaklingurinn fellur ad akvednu starfi innan fyrirtaekja
en vinsaldir pessara malinga ma einkum rekja til fjolda allsherjargreininga a svidinu sem
gerdar voru i kringum 1990. bessar rannsoknir syndu fram & ad réttmeeti personuleikaprofa og
forspargildi i starfsmannavali var umtalsvert, en slikt hafdi ekki verid synt fram a adur.
Nylegri rannsoknir hafa ennfremur stadfest pessar nidurstédur (Bartram, 2005; Hogan og
Holland, 2003; Hurtz og Donovan, 2000) og undirstrikad notagildi pessara profa enn frekar.
Hagnytt gildi personuleikamaelinga hefur einnig birst i pvi ad peer hafa umtalsvert
vidbotarréttmeeti (incrimental validity) vid adrar adferdir sem helst eru notadar i
starfsmannavali (Goffin, Rothstein og Johnson, 1996: Schmidt og Hunter, 1998).

Rannsdknir a personuleika sem stydjast vid FFM hafa einnig synt fram a tengsl
einstakra patta vid starfsanaegju. Allsherjargreining Judge, Heller og Mount (2002) leiddi i
1jos ad taugaveiklun og Uthverfa voru einu peettirnir sem syndu stédug tengsl vid

starfsranagju milli rannsdkna, en fylgni annarra persénuleikapatta hefur reynst breytilegri.
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Gagnryni a FFM
Allnokkur gagnryni hefur komid fram & flokkun personuleika i fimm peetti. Dumont (2010)
bendir & ad fjolmargir mikilveegir undirpeettir personuleikans séu undanskildir i pattabyggingu
FFM. beettir eins og vitsmunir, kimnigéfa, nautnahyggja, undanlatssemi, prjéska og
pbrautseigja eru ekKki innifaldir i persénuleikapréfum. Dumont telur ennfremur ad pessir
eiginleikar falli ekki negilega vel ad einhverjum peirra fimm patta sem FFM samanstendur af.
Einnig hefur verid gagnrynt ad FFM virdist ekki hafa sterkan kenningarlegan
bakgrunn sem skyrt getur préun pessara fimm vidda (Block, 1995; Butcher og Rouse, 1996),
en svo virdist sem likaninu sé eingéngu &tlad ad draga fram yfirgripsmikla og skynsamlega
flokkun a persénuleika. pa telja Widiger og Trull (1997) ad pad se erfidleikum had ad
nafngreina hvern yfirpatt og undirliggjandi peetti svo vel sé. Afar erfitt ef ekki omdgulegt er
ad greina hvort eitt akvedid ord geti endurspeglad med fullnegjandi haetti pau

hegdunarmynstur sem hverjum peetti er &tlad ad na yfir.

Olikar melingar & personuleika
NEO-PI. Upphafleg utgafa NEO-PI kvardans kom Ut arid 1985 (Costa og McCrae, 1985) en i
peim kvarda var eingdngu gengid Ut fra premur pattum; taugaveiklun, athverfu og vidsyni.
Sidar med hlidsjon af rannséknum Goldberg (1990) og Digmans (1990) var kvardinn
endurskodadur og pattunum samvinnupydi og samviskusemi bett vid.

Samkvaemt Engler (2009) felast kostir meelilikans Costa og McCrae i adgreiningu
milli almennrar hneigdar og sértekrar adlogunarhafni. Hneigd einstaklingsins a raetur ad
rekja til liffreedilegra, almennra og stddugra patta, en litid er svo a ad smaveaegilegar breytingar
a hneigd komi til samhlida liffreedilegri proun eda med auknum likamlegum proska
einstaklingsins. Su adlégunarhafni sem einkennir einstaklinginn og veldur akvedinni hegdun
ma hins vegar rekja til samspils hneigdar og ytri ahrifa. bessi ahrif eru breytileg yfir tima og &

milli menningarhdpa. Par med ma segja ad hneigd einstaklingsins til vidsyni sem daemi, eigi

25



reetur ad rekja til liffreedilegra patta og ad hun sé stédug, en hvernig vidkomandi leetur hana i
1jos er breytilegt yfir tima (Engler, 2009).

Likan Costa og McCrae hefur samkvaeemt Cohen og Swerdlik (2005) verid notad hvad
mest i rannsoknum & personuleika & undanfornum arum, auk pess sem gridarlegur fjoldi
rannsokna hefur beinst ad pvi ad stadfesta réttmaeti FFM. Arangur peirra rannsokna syna ad
pessir fimm peettir eru endurtekid dregnir fram med mismunandi meeliteekjum og
rannsoknaradferdum (McCrae, 2002).

pvi hefur jafnan verid haldid fram ad fimm peettir FFM séu pverstadir en rannsdknir
benda p6 til ad peer séu pad ekki. Allsherjargreiningar hafa synt fram & ad innbyrdis fylgni
milli samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklunar (neikveed fylgni) sé i kringum r =,20
(Ones, 1993; Ones o.fl., 1996) og pvi metti halda pvi fram ad pessar viddir hefdu einhverja
sameiginlega rot. Nidurstodur pessara greininga gefa par med visbendingar um ad pessir prir
peettir séu pydingarmiklir a&dri (higher order) paettir. I rannsokn Digman (1997) fékkst
stadfesting & pessum nidurstodum, par sem tveir haerra stigs (higher level) peattir voru
greindir. Sa fyrri (samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun) tengdist félagslegum
samskiptum og hvernig vidkomandi farnadist i samfélaginu med tilliti til reglna, viomida og
sidvenja. Sa sidari (Uthverfa og vidsyni) hafdi tengsl vid adri patt sem skilgreindur var sem
“framagirni” (getting ahead). Fyrri patturinn fékk fraediheitid alfa patturinn (factor alpha) en
sa sioari beta patturinn (factor beta)(Digman, 1997).

Pegar studst er vid NEO-PI persdnuleikaprofid til ad draga fram mynd af persénuleika
folks, er sjonum sérstaklega beint ad pvi hvernig viokomandi skorar & einstokum pattum
profsins. bannig nast skyrari mynd af einstaklingsmun heldur en ef medaltal allra patta yroi
skodad (Ones o.fl, 2005). Persénuleikapeettirnir eru flokkadir at fra peim
adlégunarvandamalum sem peim er &tlad ad leysa en peir proast ad nokkru leyti samhlida

peim vandamalum sem einstaklingurinn tekst a vid yfir seviskeid sitt (Figueredo o.fl., 2005).
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Stodugleiki personuleikaeinkenna birtist hinsvegar i pvi ad hegdun einstaklingsins reynist
fyrirsjaanleg undir vissum kringumsteedum og vid akvednar adsteedur (Ones o.fl. 2005).

Adrar utgafur NEO-PI. Costa og McCrae (1992a) gerdu endurbztur & NEO-PI préfinu
til ad adgerdarbinda (operationalize) FFM enn frekar og er pad nl pad meeliteeki sem helst er
studst vid i meelingum & hinum fimm meginpattum personuleikans. Profid samanstendur af
240 fullyrdingum sem svarad er & fimm stiga Likert kvarda fr& mjog 6sammala til mjog
sammala (Costa og McRea, 1992a). Widiger og Trull (1997) benda & ad meginkostur pessa
profs fram yfir dnnur, felist i adgreiningu hvers yfirpattar i undirliggjandi peatti (facets).

Einnig hefur verid utbain styttri 60 atrida Utgafa af pessum kvarda (NEO-FFI) sem
skortir par af leidandi adgreiningu yfirpatta i undirliggjandi peetti (Widiger og Trull, 1997).
Pessi utgafa var proud til ad draga fram sampjappada meaelingu & personuleikapattunum (Costa
0g McCrae, 1989) og na jafnframt ad meta pa a areidanlegan hatt (McCrae og Costa, 2004).
Fyrir hvern patt voru valin 12 atridi ar safni upprunalega NEO-PI kvardans (Costa og
McCrae, 1985), & grundvelli tenginga peirra vid einstaka patti (McCrae og Costa, 1989).
Svorun fer fram & fimm stiga Likert kvarda likt og i NEO-PI-R préfinu. bessi stytta Gtgafa
hefur likt og lengri Utgafan mjog géda proffreedilega eiginleika (Costa og McCrae, 1992b;
Robins, Fraley, Roberts og Trzesniewski, 2001).

Sidar voru gerdar frekari endurbaetur & 60 atrida kvardanum (McCrae og Costa, 2004)
par sem fram komu visbendingar um ad notkun pessa kvarda veeri vafasom. Rannsokn Egan,
Deary og Austin (2000) & NEO-FFI profinu syndi ad vidsyni og Gthverfa komu mjég illa Gt i
pattagreiningu og pvi vérudu pau vid notkun pess an frekari betrumbdta. bessar lagferingar
urdu til pess ad breytingar voru gerdar & 14 af 60 atrioum NEO-FFI kvardans (McCrae og

Costa, 2004) og fékk su utgafa nafnid NEO-FFI-R.
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FFM & alpjéoavisu

NEO-PI-R profid sem upphaflega var gefid Ut i Bandarikjunum, hefur verid pytt & fjoImorg
tungumal eins og til deemis itdIsku, pysku, portagolsku, japonsku og frénsku (Costa, McCrae
0g Jonsson, 2002). battabygging profsins & pessum tungumalum hefur i flestum tilfellum
reynst samberileg bandarisku Gtgafunni, sem bendir til pess ad melingin sé hlidstaed milli
pbjéda (Costa og McCrae, 1997; Costa, McCrae og Jonsson, 2002).

Styttri utgéafa kvardans, NEO-FFI hefur einnig verid pydd yfir & dnnur tungumal og nu
begar hefur verid synt fram & notagildi sem og réttmeeti hennar, enda eitt mest notada
meeliteeki FFM (Pytlik Zillig, Hemenover og Dienstbier, 2002). Hérlendis hafa NEO-PI-R og
NEO-FFI-R profin verid pydd og stédlud og hafa pau baedi synt fram & samberilega
proffredilega eiginleika og bandarisku utgafurnar (Fridrik H. Jonsson og Arnar Bergporsson,

2004; Fridrik H. Jonsson, 2005).

Samspil persénuleikapatta
Ymsar rannsoknir hafa verid gerdar til ad kanna hvernig samspil einstakra personuleikapatta
getur haft ahrif & starfstengda peetti. | pvi sambandi ma nefna ad samvirkni samviskusemi og
taugaveiklunar getur haft ahrif & frammist6ou (Hogan og Hogan, 1995), par sem mjog
samviskusamir einstaklingar i godu tilfinningalegu jafnveegi standa sig betur en adrir. Einnig
hefur verid synt fram & ad samspil Gthverfu og samviskusemi getur haft ahrif & frammistodu. I
rannsokn Witt (2002) kom fram ad einstaklingar sem skorudu hatt & Gthverfu og
samviskusemi syndu betri frammistodu en peir sem skorudu hatt a uthverfu en lagt &
samviskusemi. Frammistadan for versnandi eftir pvi sem skor & samviskusemi leekkadi.
Nokkrir personuleikakvardar hafa verid notadir til ad meta samspil tveggja eda fleiri
personuleikapatta (Ones og Viswesvaran, 2001). Deemi um kvarda af pessu tagi eru
heidarleikaprof (integrity tests) sem meta samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun

(Ones, 1993). Kvardar sem pessir geta spad, jafnvel betur en FFM kvardar, fyrir um
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Oaskilega starfstengda hegdun (counteproductive work behaviors) sem og frammistodu i
starfi (Ones og Viswesvaran, 2001). Rannsdkn Berry, Ones og Sackett (2007) sem folst i pvi
ad spé fyrir um daeskilega starfstengda hegdun syndi ad peir peettir sem Digman (1997)
skilgreinir sem alfa pattinn (samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun) héfou neikvaeda
fylgni vid slika hegdun.

Oheett er ad fullyrda ad peer fjoImorgu rannsoknir sem gerdar hafa verid a tengslum
personuleikapatta vio starfstengda hegoun (sja t.d. Barrick og Mount, 2003), gefi tilefni til ad
&tla ad notagildi peirra i starfsmannavali sé sérstaklega hagkveemt. Persdnuleikaprof sem synt
hafa fram & gott forspargildi ma hagnyta til ad auka likur & skilvirkni fyrirteekja og draga ar

Oaskilegri starftengdri hegdun.

Tengsl persénuleika og starfsraps
Sem stendur virdast engar rannsoknir hafa verid gerdar a tengslum persénuleika vid starfsrap
(Becton, Carr og Judge, 2011). Ymsar rannsoknir hafa p6 synt fram & ad akvednir
personuleikapaettir eins og uthverfa, samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun geta spad
fyrir um hvort einstaklingurinn aformi ad heetta i starfi (turnover intention)(Bauer, Erdogan,
Liden og Wayne 2006; Bowling og Burns, 2010), auk pess sem taugaveiklun virdist draga ar
ahuga einstaklingsins til ad vinna (Judge og llies, 2002). bratt fyrir ad aform um ad hetta hafi
tengingu vid starfsmannaveltu (Shore og Martin, 1989; Tett og Meyer, 1993), pa er ekki haegt
ad flokka pau sem starfsrap (Khatri o.fl., 2001). Aform um ad hatta leida ekki alltaf til pess
ad viokomandi lati verda af pvi og geta blundad lengi i einstaklingnum an pess ad hann gripi
til adgerda. Einkenni starfsraps felast hinsvegar i tilhneigingu til ad skipta um starf 6had pvi
hversu lengi viokomandi hefur starfad hja fyrirteekinu.

Talid er ad umtalsverd breyting hafi ordid a personuleika folks & undanférnum 80
arum eda svo. Stjornendur fyrirteekja nd & timum mega medal annars buast vid pvi ad

starfsmenn hafi meiri vaentingar til starfsins en adur, jafnvel svo miklar ad peer teljist
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Oraunhzfar, peir eigi erfidara med ad taka gagnryni, hafi rikari porf fyrir hrés og séu liklegri
til ad skipta ort um starf (Twenge og Campell, 2008). Twenge (2001) bendir ennfremur a ad
sjalfsvirding (self-esteem) og sjalfhverfa (narcissism) hafi aukist umtalsvert medal yngri
kynsl6oarinnar. betta birtist til deemis i pvi ad medalskor haskolastudents & sjalfhverfu arid
2006 er heerra en skor 65% allra studenta & arunum i kringum 1980. pessi kynslod er jafnframt
liklegri til ad vera sammala fullyrdingum eins og ,.Eg tel mig vera einstaka personu og ,,Eg
get hagad minu lifi eins og mig langar til*“ (Twenge og Campell, 2008). Svo virdist einnig sem
einstaklingshyggja einkenni vidhorf pessarar kynsl6dar (Twenge, 2010) en slik viohorf
endurspeglast i fullyrdingu eins og ,,Svo lengi sem ég trui 4 sjalfan mig, pa skiptir engu mali
hvad adrir hugsa“ (Twenge, 2006, bls. 20).

Ut fra nidurstddum Twenge og Campell mztti &tla ad rikjandi gildismat geti haft ahrif
a personuleika, sem par med veikir grundvoll pess ad lita skuli @ hann sem stédugan patt. Ef
personuleiki er bundinn erfdum likt og McCrae og félagar (2000) halda fram, etti hann ekki
ad taka breytingum fra einni kynsld til annarrar. 1 1josi pessa matti pvi gagnryna hvort
personuleikaprof séu i raun ad meaela stddugan patt i fari einstaklingsins og ad pau dragi fram
raunsaja mynd af einstaklingsmun. Nidurstédur rannsdékna benda ennfremur til ad
personuleiki taki breytingum fra einum tima til annars, po6 breytingin gerist fremur haegt

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

Starfstengd ahugahvot (work motivation)

Upphaf rannsokna & starfstengdri &hugahvot ma samkvaemt Toode, Routasalo og Suominen
(2011) rekja allt til arsins 1950, eda eftir ad Maslow lagdi fram umdeilda parfakenningu sina
(Maslow, 1970). bessi kenning var sidan proud frekar af 6drum kenningarsmidum (Hackman
og Oldham, 1975; Herzberg, Mausner og Snyderman, 1967) en i grunninn gengur hdn Gt 4 ad
einstaklingurinn hafi akvednar parfir sem hann leitast vid ad uppfylla med einum eda 6drum

heetti. Ef parfakenningin er faerd yfir & vinnuumhverfi, ma segja ad starfstengd &hugahvot sé
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s& drifkraftur sem hvetur einstaklinginn afram, i peirri vidleitni ad uppfylla parfir sinar eda
oskir & starfsvettvangi.

Markmid fyrstu rannsdkna & starfstengdri ahugahvot félust i pvi ad spa fyrir um
prautseigju starfsmanna og hversu lengi peir voru liklegir til ad haldast i starfinu (McCloskey,
1974; Meir, 1972). Nylegri rannsoknir & starfstengdri ahugahvot leitast hinsvegar vid ad
sameina ymsar kenningar sem medal annars tengjast persénuleika einstaklingsins, pérfum
hans og vitsmunum, gildum, &hrifavéldum (affect), umhverfi og hegdun (Latham og Ernst,
2006).

Moody og Pesut (2006) telja ad &hugahvot byggist i grunninn & gildum
einstaklingsins, asamt salliffredilegri (psycho-biological) innri hvot sem virkjar og styrir
hegdun hans med pad ad markmidi ad fullnagja eigin pérfum. pad ad vera drifinn afram af
ahugahvot, merkir pvi ad hafa hvot til framkveemda. Einstaklingur sem finnur ekki pessa hvot
er alitinn ahugalaus, a medan sa sem er mjog virkur er talinn &hugadrifinn (Ryan og Deci,

2000).

Sjalfsakvordounarkenningin (self-determination theory, SDT)
Sjalfsakvordunarkenning Deci og Ryan (2000) fjallar um edli og orsék hegdunar.
Meginhugmynd pessarar kenningar gengur Ut & ad einstaklingurinn hafi tilhneigingu til ad
sampatta staka salraena peetti i eina heild sem hann sidan samraemir steerri félagslegum
formgerdum (Deci og Ryan, 2000). Kenningin greinir & milli nokkurra birtingarmynda
ahugahvatar med tilliti til asteedna sem leida til akvedinnar hegdunar (Deci og Ryan, 1985).
Megin adgreiningin er hinsvegar gerd milli innri &hugahvatar (intrinsic motivation, IM) og
ytri ahugahvatar (extrinsic motivation, EM). bessum hugtokum er tlad ad endurspegla élikar
asteedur ad baki hegdun folks.

Innri &hugahvot. Innri ahugahvot segja Deci og Ryan byggjast & innleegum og

heildsteedum porfum einstaklingsins fyrir ad syna fram a hafni og stadfestu. Innleegar parfir
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eru Olikar frumpdrfum & pann héatt ad paer byggjast ekki a liffreedilegum forsendum. bessar
parfir valda pvi ad einstaklingurinn sakir i og reynir ad yfirstiga erfidar askoranir (Deci og
Ryan, 1985) og eru samkveemt hofundum kenningarinnar gridarlega mikilveegar fyrir préun
hugraenna, félagslegra og likamlegra patta (Ryan og Deci, 2000).

Ytri &hugahvot. Samkvemt Ryan og Deci (2000) visar hugtakid ytri &hugahvot til pess
ad markmid athafnar felist i ad na fram nidurstodu sem er adskilin sjalfri athdfninni.
Skilgreining peirra samramist einu af grundvallar I6gmalum atferlisfraedi, pad er jakvaedri og
neikveedri styrkingu (positive/negative reinforcement). Jakveed styrking felur i sér ad pad
areiti sem birtist i kjolIfar hegdunar, eykur likur & sambeerilegri og jafnvel tidari hegdun i
framtidinni. Neikveed styrking felst hins vegar i ad tioni hegdunar eykst med pad ad markmidi
ad losna undan areiti sem adur hefur komid i kjolfar vissrar hegdunar (Cooper, Heron og
Heward, 2007). Jakvaed styrking sem &tlad er ad hvetja til beettrar frammistddu starfsmanna
getur samkveemt Frey (1997) birst i fjarhagslegri umbun, en neikvaed styrking i hotunum um

launaleekkun eda jafnvel uppsogn.

Ytri ahugahvit

St érmmar- Utleeg Innleg Samsémud Sampeett
haettir sjalfstjorn sjalfstjorn sjalfstjorn sjalfstjorn
Ofyrirsjaanleg | Ytri umbun Patttaka Medvitad Stigbundinn | Ahugi/anagja
styrking eda refsing sjalfs (ego) mat a gildi samruni Eodlisleg
Tengd ferli  Skynjun 4 aberandi Einblint 4 athafmar markmida velpoknun
heefnisskorti Hlydni / eigin Studningur Samsvérun
bydingarleysi | andstada velpoknun vid markmid
Asetningsleysi eda annarra
Upptok Opersonu- Utlzeg Utlzeg ad Innleg ad Innleg Innleg
orsakar bundin hluta hluta

Mynd 1. Flokkun mannlegrar &hugahvatar (Ryan og Deci, 2000, bls. 61).
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Ytri hugahvét samanstendur af nokkrum undirpattum sem ad hluta til er stjornad af
ytri pattum annars vegar eda af pattum sem eru tiltélulega sjalfvirkir hinsvegar (Deci og Ryan,
2002). Pessum undirpattum ma rada a eina samfellu, par sem hver pattur endurspeglar ad hve
miklu leyti gildi og markmid eru samhafd innra med einstaklingnum (Ryan og Deci,
2002)(sja mynd 1). bessir undirpeettir hafa verid skilgreindir & eftirfarandi mata:

Utlaeg sjalfstjorn (external reglulation, ER). Utleg sjalfstjorn felur i sér ad
einstaklingurinn framkvaemir athofn eingdngu til ad f& umbun fyrir hana eda til ad koma i veg
fyrir 6paegilega upplifun. bessi undirpattur er pvi talinn hvad élikastur edlislegri (self-
determined) dhugahvot (Ryan og Deci, 2002).

Innleeg sjalfstjorn (introjected regulation, INTRO). Hegdun stjornast af asteedum sem
tengjast prystingi innra med einstaklingnum og pétttaka i ath6fn midast einkum ad pvi ad
Odlast stolt eda ad fordast sektarkennd og skomm. Sem deemi geeti starfsmadur unnid
yfirvinnu til ad maeta veentingum yfirmannsins (ER), en annar unnid yfirvinnu af skyldurakni
eda til ad fordast sektarkennd (INTRO)(Van den Broeck, Vanstenkiste og De Witte, 2004).

Samsomud sjalfstjorn (identified regulation, IDENT). Sams6mud sjalfstjorn visar til
pess ad einstaklingurinn telur hegdun sina mikilveega par sem hdn tengist gildismati hans. Til
daemis geetu astaeedur pess ad hjukrunarkona leggur sig hart fram i starfi verid peer, ad han telur
starf sitt vera gagnlegt og mikilvaegt (Van den Broeck o.fl., 2004). Samsémud sjalfstjorn er
olik innri ahugahvot ad pvi leyti ad athofnin er ekki endilega framkveemd sékum peirrar
fullnzegju sem han veitir peim sem framkvaemir hana, heldur vegna peirrar nidurstéou sem
han leidir af sér fyrir adra (Gagné, Chemolli, Forest og Koestner, 2008).

Sampett sjalfstjorn (integrated regulation, INTEG). Sampeett sjalfstjorn felst i pvi ad
einstaklingurinn samsamar sig vid gildi akvedinnar athafnar sem sidan leidir til pess ad
athofnin verdur 6adskiljanlegur pattur i pvi hvernig einstaklingurinn skilgreinir sjalfan sig. Ef

hjakrunarkona hefur pa trd ad starf hennar samraemist peim gildum sem felast i ad hjalpa
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6drum, fer hdn ad hegda sér med hlidsjon af hjalpsemi almennt (Gagné og Deci, 2005). bessi
pattur er talinn vera hvad nénastur innri ahugahvét (Ryan og Deci, 2002).

Ahugaleysi (amotivation, AMO). bessi undirpattur ahugahvatar synir sig einkum i pvi
ad einstaklinginn skortir 16ngun til framkveemda og er pvi 6virkur. Hann skynjar ekki til
fullnustu tengslin milli athafna og afleidinga peirra og pvi verdur hegdun vidkomandi
6markviss (Ryan og Deci, 2002). Ahugaleysi er talid mega rekja til pess ad einstaklingurinn
alitur sig skorta hefileika til ad framkvaema dkvedna athofn (Deci, 1975), telji hana
tilgangslausa (Ryan, 1995) eda trdi ekki ad han skili tileetludum arangri (Seligman, 1975).

I SDT kenningu Deci og Ryan (2000) eru undirpzttirnir IDENT, INTEG og IM
skilgreindir sem innri ahugahvot 8 medan AMO, ER og INTRO eru flokkadir sem ytri

ahugahvot (Tremblay, 2009).

Ahugahvét og vinnan
Fjolmargar asteedur geta legid ad baki pvi ad einstaklingur hefur sterka innri ahugahvot a
starfsvettvangi. Ein sU helsta felst i pvi ad starfid sem slikt uppfyllir parfir starfsmannsins, pad
er ad athofnin sjalf er i edli sinu fullnaegjandi (Frey, 1997; Ryan og Deci, 2000). Med auknum
ahuga starfsmannsins & starfinu sem sliku, aukast likurnar a pvi ad innri ahugahvoét hans geri
pad ad verkum ad hann inni pad vel af hendi (Frey, 1997).

Einstaklingar sem vinna erfidisvinnu hafa almennt veika innri ahugahvot, en halda sig
i starfinu einkum vegna peirra tekna sem pad aflar peim (Lane, 1991). Hinsvegar virdist
starfsfolk i starfsgreinum par sem sérfreedikunnatta er skilyrdi, hafa sterka innri ahugahvot
sem jafnframt byggist & trd peirra & eigin feerni og akvedni (Frey, 1997). Astaeedu pessa mé ad
likindum rekja til pess ad sérfraedistorf eru had akvednum menntunarkréfum og einstaklingar
sem s&kja i p4 menntun eru peir sem hafa virkilegan ahuga & ad sinna stérfum tengdum peirri
menntun. Einnig ma ad likum leida ad innri ahugahvot pessara einstaklinga sé sterk einmitt

vegna pess ad edli starfsins eflir med einum eda 6drum heetti innri &hugahvot peirra. par ad
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auki hefur verid synt fram & ad innri &hugahvot hefur jakvaed tengsl vid tru & eigin getu (self-
efficacy)(Walker, Green og Mansell, 2006) og pvi ma &tla ad einstaklingar sem telja sig hafa
burdi til ad sinna floknum storfum, séu liklegri til ad bua yfir sterkri innri &hugahvot.

Nidurstodur Frey (1997) um ahrif umbunar & dhugahvét eru um margt nokkud
athyglisverdar. Hann bendir & ad eftir pvi sem umbun vegna frammist6du er
tilviljunarkenndari, pvi veikari verdi innri dhugahvot. Nidurstddur hans ma pvi tulka pannig
ad styrkingarskilmalar sem slikir geti haft ahrif & innri &hugahvot, sem raunar er i motsogn vid
skilgreininguna & henni. Ytri ahrif attu ekki ad hafa veruleg ahrif & innri ahugahvot par sem
han byggist ekki @ umbun sem kemur utanfra, heldur felst hiin i peim ahrifum sem athdfnin
sjalf hefur i for med sér (Ryan og Deci, 2000). Allsherjargreining Deci, Koestner og Ryan
(1999) syndi po fram a ad naestum 6ll apreifanleg umbun sem tengd er vid frammistodu, svo
sem launahakkanir, bonusgreidslur eda onnur fridindi, virdist draga Ur innri 8hugahvot. Ryan
og Deci (2000) hafa reynt ad utskyra petta & pann hatt ad ahugahvot einstaklingsins feerist
smam saman fra pvi ad stjornast af innri pattum yfir i pad ad stjornast af ytri pattum.

A hinn bdginn hafa eldri rannsoknir synt fram & ad jakvaed endurgjof eins og hros eda
jakveett umtal getur eflt innri ahugahvot (Harackiewicz, 1979) en neikvad endurgjof, svo sem
skammir, hinsvegar dregid ut henni (Deci og Cascio, 1972). Einnig er talid ad efla megi innri
ahugahvot starfsfolks med pvi ad auka samskipti pess vid yfirmenn og patttoku pess i
akvordunum sem teknar eru innan fyrirtaekisins. Slikt fyrirkomulag getur jafnframt leitt til
aukinnar vidurkenningu & framlagi starfsmanna, asamt pvi ad efla traust og hollustu peirra vid

fyrirteekio (Frey, 1997).

Melingar a ahugahvot
Innan vinnusalfraedi eru fjorar megin meeliadferdir notadar til ad meta starfsmidada
ahugahvot; fravarpsprof (projective), hlutleg préf (objective), dulin eda opin prof

(implicit/explicit) og hugleeg préf (subjective)(Trembley, o.fl., 2009). Flestar rannsdknir &
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einstaklingsbundnum pattum sem taldir eru hafa ahrif & starfstengda ahugahvot, hafa studst
vid sjalfsmatsprof (self-report measures)(Kanfer, Chen og Pritchard, 2008).

Fravarpsproéf. Helstu einkenni fravarpspréfa felast i pvi ad proftaka eru birt margraed
areiti sem hann & sidan ad utskyra, en svor eru sidan tulkud af rannsakanda. Daemi um slik
préf eru Rorschach og the Thematic Apperception Test. Mjog misvisandi nidurstodur hafa
fengist um réttmeeti slikra préfa (Miner, 2002; Reilly og Chao, 1982) og hafa pau pvi ekKki
verid mikid notud i starfstengdum rannsékum ad na til dags (Ployhart, 2008).

Hlutleeg prof. Hlutleg prof eru fyrirfram vel skilgreind préf, par sem nidurstoour
beirra eru alla jafna algerlega 6hddar matsménnum. pau eru einkum talin hentug par sem pau
draga verulega Ur veegi rannsakenda og skekkju sem peir geta valdid. Slik prof eru po ekki
alltaf gallalaus par sem synt hefur verid fram & ad areidanleiki og viomidsréttmeeti peirra er
ekki alltaf hatt (Ployhart, 2008; Roth, Huffcutt og Bobko, 2003). Ployhart (2008) bendir
ennfremur & ad jafnvel pétt hlutleeg prof hafi gott notagildi vid meelingar til demis a framlagi
0g prautseigju, pa verdi ad huga serstaklega ad hugsmidarréttmeeti peirra.

Dami um hlutlegt prof er maling sem Deci (1971) proadi, en pad er hegdunarmaling
sem notud hefur veri0 til ad meta innri ahugahvot einstaklinga og er kallad “frjalst val” (free
choice). I tilraunum par sem pessi adferd er notud, eru pétttakendur bednir um ad vinna vid
akvedid verkefni undir mismunandi kringumsteedum. patttakendur fa til deemis i sumum
tilfellum umbun fyrir vinnuna og i sumum ekki. Ad pvi loknu er patttakendum sagt ad heetta
ad vinna vid verkefnid og eru peir pa skildir eftir einir i tilraunaherberginu, par sem peir geta
haldid afram i sama verkefni eda jafnvel sinnt 6drum athofnum. Peir hafa pvi timabundid
frjalst val um hvort peir haldi afram i upphaflegu verkefni, eda profi eitthvad annad. Ef peir
snua ad sama verkefninu an pess ad eiga von & ad fa umbun fyrir pad, pa er sa timi sem peir
vinna ad verkefninu talin vera meeling & pvi hversu sterk innri &hugahvét viokomandi er

gagnvart verkefninu (Ryan og Deci, 2000).
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Dulin prof. Ahugi visindamanna hefur i siauknu meeli beinst ad pvi ad stydjast vid
dulin prof i rannséknum sinum (Kehr, 2004; Locke og Latham, 2004). Megin einkenni slikra
profa felast i pvi ad markmid profsins eru dulin proftakanum og pvi er malingin ad vissu leyti
talin Gmedvitud. pannig er komid i veg fyrir ad préftaki reyni ad haga svérum sinum pannig
ad hann liti sem best at (Tremblay o.fl., 2009). bessi préf eru pvi afar hentug til ad meela
Omedvitada peetti eda markmid (Johnson og Steinman, 2009). Blanton og Jaccard (2006) hafa
hinsvegar gagnrynt pessi prof og telja ad pau endurspegli ekki til fullnustu raunskor
patttakenda a peim duldu (latent) pattum sem verid er ad mela.

Sjalfsmatskvardar. Sjalfsmatskvardar eru einnig hlutbundnar meaelingar sem hafa hvad
mest verid notadir til maelinga a ahugahvot starfsfolks. Kvardarnir felast einkum i ad
patttakandi er bedinn um ad greina fra pvi hversu mikla ansegju hann fer Gt ur akvedinni
athofn eda ahuga hans & tilteknu svidi (Ryan og Deci, 2000). | sumum pessara kvarda eru
patttakendur bednir um ad gefa til kynna hversu vel akvednar fullyrdingar eiga vié um pa.
Dami um slika kvarda eru MAWS kvardinn (Motivation to work scale) sem Gagné og felagar
(2010) préudu nylega og WEIMS (Work Extrinsic-Intrinsic Motivation Scale) kvardinn
(Tremblay o.fl., 2009) sem er pyding a frénskum kvarda sem nefnist BIWM (Blais inventory
of work motivation)(Blais, Lachance, Vallerand, Brie re og Riddle, 1993). bessir kvardar eiga
pad sameiginlegt ad byggja a sjalfsakvordunarkenningu Deci og Ryan (1985, 2002) og er
beim atlad ad na fram einstaklingsbundinni maelingu a starfstengdri ahugahvot. Oll pessi
meeliteki hafa synt fram & vidunandi proffreedilega eiginleika, jafnvel milli menningarhopa

(Gagné o.fl., 2010).

Pvermenningarlegar rannsdknir a starfstengdri ahugahvot
Ljost er ad ahugahvot er breytileg eftir menningarhopum. Adigun og Stephenson (1992)
komust ad pvi ad ahugahvot breskra verkamamanna var fremur had innri starfspattum eins og

arangri i starfi, vidurkenningu og starfinu sjalfu & medan nigeriskir verkamenn voru frekar
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drifnir &fram af ytri starfspattum eins og launum, fridindum og starfsadsteedum. Talid er ad

astaeou pessa megi rekja til pess ad einstaklingar i velferdarrikjum taki uppfyllingu grunnparfa
sem sjalfsdgdum hlut. A méti eru einstaklingar i vanpréadri rikjum liklegri til ad leggja meira
veegi i ytri og &preifanlegri peetti starfsins, par sem peir felast i uppfyllingu grunnparfa (Huang

og Van De Vliert, 2003).

Anrif ahugahvatar i starfi
Margar rannséknir hafa verid gerdar a tengslum ahugahvatar vid petti sem tengjast
starfsumhverfi folks. Til deemis hefur komid fram ad einstaklingar sem drifnir eru afram af
innri &hugahvot eru oliklegri til ad hyggjast heetta i starfi (Richer, Blanchard og Vallerand,
2002), eru liklegri til ad skuldbinda sig fyrirteekinu (Gagné og Koestner, 2002) og upplifa
meiri starfsanagju (Richer o.fl., 2002). Keaveney og Nelson (1993) benda a ad aukin
starfsanagja hafi neikvaed ahrif & starfsmannaveltu og méa pvi &tla ad innri ahugahvot sé
mikilveegur ahrifavaldur i pvi sambandi. Rannsokn Otis og Pelletier (2005) syndi ennfremur
ad innri &hugahvot getur ytt undir vilja folks til ad starfa vid sama starfid til frambadar.
Jakvaed ahrif innri &hugahvatar endurspeglast einnig i minni streitu i starfi og minni likum a
tilfinningalegri 6rmégnun (emotional exhaustion)(Keaveney og Nelson, 1993; Richer o.fl.,
2002). Flestar rannsdknir benda pvi til pess ad ahrif innri ahugahvatar & starfstengda peetti séu
jakvaed i peim skilningi ad pau efli godu hlidar peirra, en dragi ur peim neikvaedu.

Synt hefur verid fram & ad SDT getur spad fyrir um hegdun folks & ymsum svidum
daglegs lifs (\VVallerand, 1997) og par med talid & starfsvettvangi (llardi, Leone, Kasser og
Ryan, 1993). Kenningin getur pvi verid hentug til ad ddlast betri skilning & asteedum sem

liggja ad baki starfsmannaveltu (sja t.d. Richer o.fl., 2002) og jafnvel starfsrapi.

Tilgangur og markmid rannséknarinnar
Ohatt er ad flokka starfsrap undir hegdun sem telja verdur daskilega pegar kemur ad rekstri

fyrirteekja. Synt hefur verid fram & ad umtalsverdur kostnadur, eda allt fra 3.500 til 25.000
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dollara, getur fylgt pvi ad einstaklingur med 8 dollara & klukkustund segi upp stérfum hja
fyrirteeki (Ton og Huckman, 2008). Flest fyrirteeki vilja par af leidandi lagmarka
starfsmannaveltu sina einkum vegna pess gridarlega tima sem fer til spillis pegar endurtaka
parf radningarferli, auk beins og 6beins kostnadar sem verulegri starfsmannaveltu fylgir (Hom
og Griffeth, 1995; Mobley, 1982; Ton og Huckman, 2008).

Enn hefur ekki verid skyrt negilega hvernig mannaudsstjorar geta haft ahrif &
fyriraetlanir einstaklinga um ad heetta i starfi (Allen, Shore og Griffeth, 2003; Guest, 1999).
Endurspeglar pad mikilvaegi pess ad finna fyrirbyggjandi adferdir eda greina peetti sem spéad
geta fyrir um hegdun eins og starfsrap. Meginmarkmid slikra adferoa felst i ad draga ar
starfsmannaveltu og er tilgangur pessarar rannsoknar i grundvallaratrioum félgin i peirri
vidleitni. Skodad verdur sérstaklega hvort personuleikapaettirnir samviskusemi, samvinnupydi
og taugaveiklun geti veitt forspa um starfsrap einkum par sem tengsl pessara péatta vid tid
ofyrirsjaanleg starfsskipti hafa enn ekki verid rannsékud (Becton o.fl., 2011). Synt hefur verid
fram & ad samvinnupydi hefur jakveed tengsl vid tilfinningalega skuldbindingu vid starfid a
medan hid gagnsteeda & vid um taugaveiklun (Panaccio og Vandenberhge, 2012). ba eru
peettirnir samviskusemi og samvinnupydi taldir geta gefid gdda forspa i tengslum vid
fljotfeernislegar eda oskipulagdar uppsagnir (Zimmerman, 2008).

Sjonum verdur einnig beint ad pvi hvort innri ahugahvoét hafi neikvaed ahrif &
starfsrap, einkum par sem talid er ad hun geti dregid ar fyrirsetlunum um ad segja upp storfum
(Richer o.fl., 2002; Otis og Pelletier, 2005; Tremblay o.fl., 2009) og ytt undir vilja folks til ad

starfa vid sama starfio til frambadar (Otis og Pelletier, 2005).
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Utdrattur

Vid val & nyju starfsfolki purfa fyrirteeki ad taka tillit til fjolmargra péatta. Einn af peim er
svokallad starfsrap (job hopping behavior), sem felst i tilhneigingu einstaklinga til ad flakka
itrekad & milli starfa. par sem mikil starfsmannavelta er alitin hafa neikveed ahrif a rekstur
fyrirteekja, pa felast umtalsverdir hagsmunir i pvi ad geta med einum eda 6drum heetti skimad
fyrir slikri hegdun i rddningarferli. Tilgangur pessarar rannsoknar var ad athuga hvort
personuleikapeettirnir samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun hefdu tengsl vid
starfsrap, par sem tekid er tillit til innri §hugahvatar. patttakendur voru 572 einstaklingar a
aldrinum 21 til 67 ara, sem aflad var med hentugleikaurtaki. Nidurstédur
formgerdargreiningar syndu ad personuleikapeettirnir samviskusemi og samvinnupydi veittu
veega neikvaeda forspa um starfsrap, ahrif taugaveiklunar voru dveruleg og ad starfstengd innri
ahugahvot hafdi veeg neikvaed tengsl vid starfsrap. Fram komu visbendingar um ad hafa verdi

samspil pattanna i huga pegar kemur ad pvi ad spa fyrir um pessa hegdun.

Efnisord: Starfsrap, samviskusemi, samvinnupyadi, taugaveiklun, starfstengd ahugahvot.
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Anrif personuleika & starfsrap med tilliti til starfstengdrar ahugahvatar

Eitt af peim vandamalum sem radningarfulltriar geta stadid frammi fyrir er svokallad
starfsrap (job hopping behavior), sem einnig hefur verid kallad flokkuheilkennid (hobo
syndrome, Ghiselli, 1974). bessi hegdun er talin einkennast af tilhneigingu til ad flakka a milli
starfa an pess ad augljosar eda rokreenar asteedur liggi ad baki (Ghiselli, 1974; Khatri
Budhwar og Fern, 2001). Ghiselli (1974) var ad likindum sa fyrsti til ad setja fram
skilgreiningu & starfsrapi en hann hélt pvi fram ad pad faelist i reglubundinni I6ngun til ad fara
Ur einu starfi i annad og ad hvatvisi gaeti par verid stor ahrifavaldur. Becton, Carr og Judge
(2011) benda ennfremur & ad starfsrap sé edlislegt fyrirbzeri og ad pad einskordist ekki vid
akvedinn aldur. peir telja ad pessi tilhneiging til tidra starfsskipta eigi rot sina ad rekja til
oOsjalfradra hvata og takmarkist ekki vid ungt og hreyfanlegt starfsfolk, heldur sé 6had
starfsgreinum og tima a starfsferli einstaklingsins.

Pad sem adgreinir starfsrapara fra 6drum einstaklingum sem heettir til ad skipta oft um
starf, er ad pad virdist engin augljés asteeda liggja ad baki starfsskiptunum. Markmidid felst
ekki endilega i ad proa starfsferilinn og hafa pannig einhvern raunverulega hag af peim,
heldur njo6ta peir athafnarinnar sem slikrar (Ghiselli, 1974; Munasinghe og Sigman, 2004) og
pbess ad uppgbtva hvad framtidin ber i skauti sér (Woo, 2011). Starfsraparar réttleta pé oft
akvordun sina um ad hetta i starfi med vidunandi skyringum eins og 6éanagju med laun eda
ad peir séu ad audga starfsferilinn (Ghiselli, 1974; Munasinghe og Sigman, 2004).

Klasagreining (latent class cluster analysis) Woo (2011) bendir til pess ad skilgreina
megi akvedinn hluta folks i Bandarikjunum sem starfsrapara. Pegar tekid var tillit til fjolda
sjalfviljugra starfsskipta og vidhorfs gagnvart pvi ad skipta um storf, pa syndu nidurstédurnar
ad 4,4% patttakenda hofdu tilhneigingu til tidra starfsskipta, auk pess sem vidhorf til
starfsskiptanna var mjog jakveett. Pessir einstaklingar téldu ennfremur ad peir stoonudu ef peir

héldust i sama starfi til lengri tima og voru métfallnir pvi ad prautseigja veeri dygga.
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Samkveemt Woo pa eru pessir einstaklingar oliklegri en adrir til ad skuldbinda sig fyrirteekinu
eda stofnuninni sem peir starfa hja hverju sinni. Peir eru jafnframt liklegri til ad hugsa um pad
ad haetta og/eda leita ad nyju starfi.

Fyrri rannséknir hafa reynt ad sanna réttmeeti starfsrapshugsmidarinnar med pvi ad spa
fyrir um tioni uppsagna i framtidinni Gt fra tioni uppsagna i fortidinni. Synt hefur verid fram &
ad einstaklingar sem skipta oft um starf hafa sterka tilhneigingu til ad vidhalda slikri hegdun
(Judge og Watanabe, 1995; Munasinghe og Sigman, 2004). bad getur pvi verid afar hentugt
fyrir fyrirteeki ad skoda tioni fyrri starfsskipta umsédknaradila ef pau vilja draga ar
starfsmannaveltu (Becton o.fl., 2011). Umtalsverdur kostnadur sparast ef starfsmadur helst i
starfinu i ad minnsta kosti eitt ar (McCulloch, 2003). Woo (2011) hefur aftur & moti gagnrynt
pessa nalgun par sem hann telur ad fjoldi uppsagna dragi ekki fram undirliggjandi salfraedileg
einkenni sem adgreina starfsrapara fra 6drum einstaklingum sem skipta oft um storf.

Vera ma ad akvedin einkenni starfa sem starfsraparar leita i séu pess edlis ad pau yti
undir flakk milli starfa. Rannsdkn Becton og felaga (2011) syndi ad flekjustig starfsins (job
complexity) midladi ahrifum fyrri starfsskipta & starfsskipti i framtidinni. bvi floknara sem
starfid reyndist vera, peim mun meiri likur voru a tidum starfsskiptum. petta er nokkud i
motsdgn vid pad sem fram hefur komid i 6drum rannséknum, par sem flokin storf geta haft
jakvaed ahrif & paetti eins og starfsanagju, tilfinningalega skuldbindingu, andlega heilsu, asamt
pvi ad draga ur aformum um ad heetta i starfi (Clegg og Wall, 1990; Grebner o.fl., 2003).
Becton og félagar (2011) telja hinsvegar ad med haerra flaekjustigi starfs upplifi starfsrapari
auknar krofur gagnvart pvi ad skuldbinda sig starfinu. Slik skynjun leidir sidan til
gedshraeringar eda afalls sem til kemur vegna tregdu hans til ad haldast i sama starfinu til
lengri tima. Vidbrdgdin sem einstaklingurinn upplifir i kjéIfarid eru hugsanlega sterkari hja
starfsrapurum en 6drum, sokum peirrar tilhneigingar hans til ad skipta um starf innan

akvedins timaramma (Lee og Mitchell, 1994). betta samraemist alyktunum Maertz og
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Campion (2004) sem telja ad skarpar neikvaedar tilfinningar geti leitt til peirrar fljotfeernislegu
akvordunar viokomandi ad heetta samstundis i starfinu.

Einn af grundvallarpattum persénuleikasalfredinnar, taugaveiklun, getur mégulega
verid ahrifavaldur undir pessum kringumstaeedum, einkum par sem mjog taugaveikladir
einstaklingar hafa vidvarandi tilhneigingu til ad upplifa neikvad tilfinningaleg vidbrogo
(McCrae, 2002). Einstaklingurinn endurkallar fyrri vidbrogd eda leerda hegdun sem hann
hefur gripid til undir samberilegum kringumsteedum i fortidinni og vegur og metur hvort peer
adgerdir hafi verio videigandi. Ef mat hans a adstsedunum er hlidstatt, pa er &kvordun um ad
heetta i starfinu sjalfvirk (Lee og Mitchell, 1994), enda hafi fyrri starfssaga einkennst af tidum
starfsskiptum.

Personuleiki hefur lengi verid alitinn hentugt verkfaeri pegar kemur ad rannséknum &
vandamalum tengdum atvinnu- og skipulagssalfreedi (McCrae og John, 1992). Sem da&mi pa
hefur verid synt fram & ad personuleikapeettirnir fimm (the Big Five personality traits), geta
gefid gdda forspa um starfsmannaveltu (Salgado, 2002; Timmerman, 2006), frammistddu i
starfi (Bartram, 2005; Hogan og Holland, 2003; Schmidt og Hunter, 1998), starfsanagju
(Judge, Heller og Mount, 2002) og 6askilega starfstengda hegdun (Berry, Ones og Sackett,
2007).

Rannsdknir a personuleika hafa ad miklu leyti sndist um fimm patta likan (five factor
model, FFM) Costa og McCrae (1985). FFM dregur fram fimm persénuleikapeetti;
samviskusemi (conscientiousness), samvinnupydi (agreeableness), taugaveiklun
(neuroticism), Uthverfu (extraversion) og vidsyni (openness to experience), sem jafnframt er
&tlad ad adgreina mismun i edlisfari einstaklinga.

Nidurstodur allsherjargreininga & FFM sem gerdar voru undir lok sidustu aldar syndu
ad fram kemur fylgni milli samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklunar (Ones, 1993;

Ones, Viswesvaran og Reiss, 1996). I kjolIfar pessara rannsékna greindi Digman (1997) tvo
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&0ri peetti (higher order factors) sem hann annars vegar nefndi alfa pattinn (factor alpha),
pad er samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun og hinsvegar beta péattinn (factor beta),
uthverfu og vidsyni. I 1josi nidurstadna Digman & FFM var akvedid ad beina sjonum einkum
ad samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun i pessari rannsokn, auk pess sem fram hafa
komid visbendingar um ad uthverfa og vidsyni séu ekki jafn areidanlegir pettir (Egan o.fl.,
2000).

Samviskusemi er talinn vera sa pattur sem ad likindum hefur hvagd sterkust ahrif a pad
hvernig einstaklingurinn litur & starfsskipti sin Gt fra sioferdilegu sjénarmidi (Maertz og
Campion, 2004; Maertz og Griffeth, 2004). Mjog samviskusamir starfsmenn eru liklegri til ad
alita pad sioferdilega skyldu sina ad starfa til lengri tima fyrirteekinu og trta pvi ennfremur ad
prautseigja sé af hinu gdda en starfsskipti séu hinsvegar merki um litla skapfestu (Niles,
1999). Samviskusamir einstaklingar eru jafnframt oliklegri til ad taka fljotfeernislegar
akvardanir en igrundi frekar afleidingar gjorda sinna til lengri tima litid (Watson, Clark og
Harkness, 1994).

Samvinnupydi. Traust og tilhlidrunarsemi eru eiginleikar sem einkenna pennan
personuleikapatt. Mjog samvinnupydir einstaklingar eru liklegri til ad telja sig hafa akvednum
skyldum ad gegna gagnvart pvi fyrirteeki sem peir starfa hja og eru pess vegna 6hraeddir vid
ad skuldbinda sig fyrirteekinu (Maertz og Griffeth, 2004). Neikveed hlid pessa pattar felst
hinsvegar i peirri tilhneigingu ad framkvaema hluti i fljétferni (Clark og Watson, 1999;
Eysenck, 1997).

S6kum adlégunarhafni og tilhlidrunarsemi, eru samvinnupydir einstaklingar mjog
skilningsrikir gagnvart neikvaeedum pattum i umhverfi sinu (Zimmerman, 2008). Peir eru
jafnframt liklegir til ad koma a foét gddum tengslum vid samstarfsmenn sina og lita

starfsumhverfi sitt jakveedum augum (Organ og Lingl, 1995). Gott samband vid samstarfsfolk
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er alitid sérstaklega mikilveegt ad pvi leyti ad pad hefur hvetjandi ahrif & vilja einstaklingsins
til ad haldast i starfi (Meyer og Allen, 1991).

Taugaveiklun. Synt hefur verid fram & ad taugaveikladir einstaklingar eru hraeddir um
ad standast ekki peer krofur sem starfid gerir til peirra (Judge og llies, 2002). betta &
sérstaklega vid pegar peir eru ad setja sig inn i nytt starf og pvi hettir peim til ad segja upp
fljotlega eftir radningu (Zimmerman, 2008). bar sem pessum einstaklingum heettir til ad
upplifa neikveedar tilfinningar oftar en 6drum, pa eru peir jafnframt liklegri til ad lenda i
arekstrum vid samstarfsmenn sina (Organ, 1994). Slikir arekstrar geta sidan valdid pvi ad
studningur fra samstarfsmonnum verdur 6liklegri, samskiptin verda streituvaldandi og
likurnar a pvi ad viokomandi heetti, aukast (Spector og Jex, 1998). begar astandid &
vinnustadnum hefur proast a pennan mata, pa ma etla ad vidhorf viokomandi starfsmanns
gagnvart starfsumhverfinu verdi neikveett, sem ytir sidan undir I6ngun hans til ad segja upp
(Maertz og Griffeth, 2004).

Fram kom i allsherjargreiningu Zimmerman (2008) ad taugaveiklun spadi hvad best
fyrir um fyrirgetlanir um ad heetta i starfi (intentions to quit), & medan samviskusemi,
samvinnupydi og vidsyni gafu hinsvegar hvad besta forspa um raunverulegar uppsagnir
starfsmanna. Einstaklingar sem skora lagt & samvinnupydi og samviskusemi eru ennfremur
liklegri en adrir til ad taka akvordun um ad haetta i starfi an pess ad hafa skipulagt uppsdgn
sina til fullnustu (Zimmerman, 2008). Su kenning ad personuleiki spili hlutverk i
fljotfeernislegum eda o6skipuldgdum uppsdgnum, hlytur pvi studning med tilliti til pessarra
nidurstadna.

[ ranns6kn Zimmerman & &steedum sem liggja ad baki sjalfviljugum uppségnum, voru
ahrif personuleika, starfsanaegju, fleekjustigs starfs, frammistddu og fyrireetlunum um ad heetta
skodud sérstaklega. I ranns6kn hans var hinsvegar ekki tekid tillit til samspils

personuleikapatta og hvort pad geaeti gefid visbendingar um hvada einstaklingar veeru liklegri

46



til ad syna endurtekid pa hegdun ad heetta i starfi. Jafnframt var ekki skodad hvada hlutverki
ahugahvot einstaklingsins gegnir samhlida personuleika og hvort hin geti verid ahrifavaldur
begar kemur agd starfsrapi. Rannsoknir hafa itrekad synt ad innri &hugahvot hefur jakveed ahrif
a viodteka peetti i starfsumhverfi folks (sja t.d. Gagné og Koestner, 2002; Keaveney og Nelson,
1993; Richer, Blanchard og Vallerand, 2002) og pvi vert ad skoda ahrif hennar i tengslum vid
pé tilhneigingu ad flakka & milli starfa.

Til ad 6dlast frekari skilning & pvi hvada hvatir kunni ad liggja ad baki starfsrapi, er
mogulegt ad stydjast vid Sjalfsdkvordunarkenningu Ryan og Deci (2000, Self-Determination
Theory, SDT). Utgangspunktur SDT felst i pvi ad einstaklingurinn sé proskamidud lifvera sem
er jafnan i stddugu virku sambandi vid umhverfi sitt (Deci og Ryan, 2000). Gengid er Ut fra
pvi ad einstaklingurinn sé i grundvallaratrioum drifinn &fram af innri porf til ad atta sig &
maoguleikum sinum, hvernig hann geti métad pekkingu sina, lagt reekt vid ahugamal sin, leitad
askorana og rannsakad umhverfi sitt (Ryan og Deci, 2000).

SDT adgreinir &hugahvot i innri (intrinsic motivation, IM) og ytri (extrinsic
motivation, EM) ahugahvét. Innri ahugahvot einstaklingsins er virkjud med pvi ad
framkvaema einhverja athdfn sékum pess hversu ahugaverd og anaegjurik athofnin er i edli
sinu (Gagné og Deci, 2005). Ytri ahugahvot endurspeglar hinsvegar I6ngun einstaklingsins til
ad 6dlast umbun eda fordast refsingu (Utleeg sjalfsstjorn, external regulation, ER), auka eigid
sjalfsalit eda fordast sektarkennd (innlaeg sjalfsstjorn, introjection, INTRO), nd mikilveegum
markmidum (samsdmud sjalfsstjorn, identification, IDENT) eda ad samsama sig vid gildi
athafnar uns hun verdur hluti af sjalfsskynjun vidkomandi (sampatt sjalfsstjorn, integration,
INTEG)(Meyer og Gagné, 2008). Samsdmud og sampatt sjalfsstjorn tengjast sjalfsvilja
sterkum bondum og eru pvi samhlida innri ahugahvot, flokkadar sem sjalfvirk sjalfsstjorn
(autonomous regulation). Utleg og innlaeg sjalfsstjorn eru hinsvegar taldar stjornast frekar af

ytri ahrifum og flokkast pvi sem akvedid form styrdrar sjalfsstjoérnar (controlled
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regulation)(Meyer og Gagné, 2008). Sidasta birtingarmynd &hugahvatar er dhugaleysi
(amotivation, AMO), sem felur i sér vanvirkni einstaklingsins og skort & vilja til framkvemda
(Ryan og Deci, 2002).

Synt hefur verid fram & ad einstaklingar med rika innri &hugahvot eru siour med
fyriraetlanir um ad heetta i starfi (Richer o.fl., 2002; Otis og Pelletier, 2005; Tremblay o.fl.,
2009). Rannsdkn Tremblay og félaga (2009) bendir ennfremur til pess ad innleeg ahugahvot
hafi jakveed tengsl vid skuldbindingu starfsmannsins vid fyrirtekid og starfsanzagju, en
neikveed tengsl vid fyriraetlanir um ad haetta (turnover intentions). b4 hefur komid fram ad
innri &hugahvot leidir til beettrar frammistédu, aukins frumkvaedis og meiri prautseigju (Ryan
og Deci, 2000). Nidurstodur pessara rannsokna gefa pvi rikt tilefni til ad alykta ad innri

ahugahvot studli ad pvi ad starfsmadurinn haldist lengi i starfi.

Markmid og tilgatur

Tilgangur pessarar rannsdknar er ad kanna bein tengsl priggja personuleikapatta,
samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklunar, vid starfsrap med tilliti til starfstengdrar
innri ahugahvatar (sja 1. mynd). Einnig verdur skodad hvort ahrif pattanna & starfsrap séu
onnur ef peir eru skodadir einir og ser samhlida innri &hugahvot, einkum til ad meta hvort
samspil pattanna auki eda minnki veegi einstakra patta & starfsrap.

Mischel og Shoda (1998) telja ad personuleiki orki & hegdun medal annars vegna
ahrifa hans a tilfinningaleg vidbrdgo einstaklingsins, vidhorf i tengslum vid afleidingar
hegdunar, talkun & atburéum og adsteedum asamt vidbrogoum vid adsteedubundnum pattum.
Mead tilliti til pessa atti pvi ad vera raunhaeft ad stydjast vid personuleika sem orsakavald
begar kemur ad starfsrapi.

Buist er vid ad samviskusemi hafi neikvaed tengsl vid starfsrap (tilgata 1) enda er su
tilhneiging ad heetta i starfi &n undirbunings eda an tiltekinna asteedna i métsdgn vid

skilgreiningu pessa persénuleikapattar (sja t.d. Maertz og Campion, 2004). pegar hefur verid
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synt fram & ad hvatvisi (impulsivity) hefur neikvaed tengsl vid samviskusemi (Clark og
Watson, 1999; Eysenck, 1997) og pvi er liklegt ad hin hafi neikvad tengsl vid starfsrap,
sérstaklega i 1josi pess ad hvatvisi er talin mikilveegur ahrifavaldur starfsraps (Becton o.fl.,
2011; Ghiselli, 1974; Maertz og Griffeth, 2004).

Likt og samviskusemi, p& hefur samvinnupydi neikvad tengsl vid hvatvisi (Clark og
Watson, 1999; Eysenck, 1997) og gefur pad pvi tilefni til ad etla ad tengsl samvinnupydi og
starfsraps séu einnig neikveed (tilgata 2). Ennfremur hafa samvinnupydir pa tilhneigingu ad
hafa parfir annarra ad leidarljosi (Robbins, Judge, Odendaal og Roodt, 2009) en einstaklingur
sem rapar & milli starfa er dliklegur til ad hafa hag vinnuveitanda sins i fyrirrami. S& hinn
sami er pvi liklegur til ad skora lagt & pessum peetti.

Pvi er spad ad taugaveiklun hafi bein jakveed ahrif a starfsrap (tilgata 3). Einstaklingar
med litinn tilfinningalegan stodugleika eru liklegri til ad upplifa samskiptadrdugleika vid
samstarfsmenn (Organ, 1994), sem jafnframt auka likurnar a pvi ad viokomandi segi upp
storfum (Spector og Jex, 1998). P& hattir hvatvisum einstaklingum til ad skora hatt & pessum
personuleikapaetti (Thomas, 2006) sem eins og fyrr segir er talinn ahrifavaldur pegar kemur
ad ofyrirsjaanlegum uppségnum.

Buist er vid ad ahrif innri ahugahvatar & starfsrap séu neikvaed (tilgata 4). Nidurstéour
rannsokna benda til pess ad einstaklingar med sterka innri ahugahvot séu oliklegri til ad
hugleida pad ad skipta um starf (Anders og Bard, 2010; Gagné o.fl., 2010; Richer o.fl., 2002)
og séu liklegri til ad skuldbinda sig starfinu (Gagné og Koestner, 2002). Sterk innri ahugahvot
beinist jafnan ad akvedinni hegdun sem veitir einstaklingnum upplifun sem fullnaegir
edlisleegum porfum hans eda hvétum (Frey, 1997; Ryan og Deci, 2000). Ef pad er
einstaklingnum mikilvaegt ad uppfylla pessar parfir @tti hann alla jafna ad leita i starf sem

hann telur ad studli ad pessum ahrifum.
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Adferd

patttakendur
patttakendur voru 592 einstaklingar a aldrinum 21 til 67 &ra, (M = 43,5; sf = 10,2), sem aflad
var med hentugleikaurtaki. Upplysingar um aldur 26 patttakenda vantadi. Tuttugu svor voru
fjarleegd vegna has hlutfalls 6svaradra atrida og pvi var alls studst vid svor 572 einstaklinga.
Kynjahlutfall var 60% konur (n = 343) og 39% karlar (n = 223) en sex patttakendur géafu ekki
upp kyn sitt. Medalaldur kvenna var 43,7 ar (sf = 9,9) og medalaldur karla 43,1 ar (sf = 10,5).
Flestir patttakenda hdfou lokid grunnndmi i haskdla (n = 228), h6fdu meistaraprof (n =
89) eda studentsprof (n = 86), 77 patttakendur voru med idnmenntun, 64 grunnskolaprof og 4

héfou lokid doktorsndmi. Upplysingar um menntun 24 patttakenda vantadi.

Meeliteeki
Studst var vid prja spurningakvarda i pessari rannsoékn. Ad auki voru patttakendur bednir um
upplysingar um kyn, aldur, menntun, starf og starfshlutfall.

Starfstengd ahugahvot. Starfstengd innri ahugahvot patttakenda var meaeld med 9
atrioum ur Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale, WEIMS (Tremblay o.fl., 2009), 18
atrida lista sem byggir & Sjalfsakvérounarkenningu Ryan og Deci (2000). Kvardinn er stytt
utgafa af Blais Inventory of Work Motivation, BIWM, frénskum 31 atrida lista sem hannadur
var af Blais, Lachance, Vallerand, Brie’re og Riddle (1993). bPar sem kvardanum er badi
&tlad ad meala starfstengda innri og ytri &hugahvot, var eingdngu studst vid pau 9 atridi sem
meela innri &hugahvot.

Spurningakvardinn, sem i islenskri pydingu nefnist Starfsahugakvardinn, var pyddur
af ensku yfir a islensku af greinarhdfundum (sja vidauka 1) og forpréfadur a nemendum
Haskola islands. Hofundar pyddu listann fyrst i sitt hvoru lagi en sidan voru pydingarnar
bornar saman og lagfaringar gerdar. islensk dtgafa kvardans hafdi mjog sambeerilega

proffraedilega eiginleika og upprunalega og enska atgafan likt og sja ma i toflu 1. patttakendur
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eru bednir um ad greina fra pvi hvers vegna peir sinna ntverandi starfi; Vegna peirrar
fullnaegju sem pad veitir mér ad takast & vid a&hugaverd verkefni. Svor voru gefin & 7 stiga
Likert kvarda, par sem 1 = A alls ekki vid um mig, 4 = A nokkud vid um mig og 7 = A
algerlega vid um mig. Nidurstodur stadfestandi pattagreiningar islenskrar utgafu WEIMS
bentu til asattanlegra matstudla, y* (115, N = 574) = 385,85, p < ,001, RMSEA = ,064, NNFI
=,96, CFl =,97, GFI =,93.

Personuleiki. Prir persénuleikapattir; samviskusemi, samvinnupydi og taugaveiklun
voru maeldir med NEO-FFI-R personuleikapréfinu (McCrae og Costa, 2004). Atridin voru
samtals 36 par sem hver pattur er maeldur med 12 atridum sem ymist eru jakveett eda neikvaett
oroud. Patttakendur svara hverri fullyrdingu & fimm punkta Likert meelistiku sem neer fra 1 =
Mjog 6sammala til 5 = Mjog sammala. islensk utgafa kvardans bendir til sambarilegra
proffredilegra eiginleika og erlenda utgafan, a = ,67 fyrir samviskusemi, a = ,71 fyrir
samvinnupydi og « = ,84 fyrir taugaveiklun (Fridrik H. Jonsson, 2005).

Starfsrap var meelt med fimm atrida styttri atgafu af lista sem nefnist
Starfsrapskvardinn (sja vidauka 2). Kvardinn var proadur af hofundum pessarar rannsoknar i
samstarfi vid Voku Agustsdottur meistaranema i félags- og vinnusalfraedi og inniheldur
upprunalega 11 atridi (Vaka Agustsdottir, Baldur I. Jonasson og Ragna B. Gardarsdottir,
2012). Ekkert meelitaeki hefur verid Gtbdid til ad fanga hugsmidina starfsrap og pvi var radist i
broun pessa melitaekis. Studst var vid einstok atridi sem empiriskar rannsoknir telja ad geti
gefid visbendingar um pessa hegdun (Khatri o.fl., 2001; Maertz og Campion, 2004; Woo,
2011; Yao og Wang, 2006), en steerstur hluti atrida var frumsaminn. Hinn upprunalegi ellefu
atrida Starfsrapskvardi samanstendur af tveimur pattum, hvatvisi og hAmorkun tekifera. Pau
fimm atridi sem mala hvatvisi voru valin til notkunar i pessari rannsdkn, sérstaklega i ljési
pbess ad hvatvisi er talin mikilveegur ahrifavaldur starfsraps (Becton o.fl., 2011; Ghiselli, 1974;

Maertz og Griffeth, 2004). Matgedi pessa 5 atrida kvarda reyndust mikil, y*(4) = 4,28, p <

51



,37, RMSEA = ,011, CFI = 1,0, NFI = 1,0, SRMR = ,011 og innri areidanleiki vidunandi, o =
,78. bétttakendur gefa til kynna & fimm punkta Likert kvarda hversu sammala eda 6sammala
beir eru fullyrdingum eins og; Eg skipti oft um storf eda; Eg hef sagt upp starfi eftir litla

umhugsun.

Framkvaemd

patttakenda var aflad med hentugleika- og snjéboltadrtaki. Haft var samband vid
starfsmannastjora ymissa fyrirtekja, stofnana og sveitarfélaga af handahéfi vitt og breitt um
island og peir bednir um ad senda patttokubeidni (sja kynningarbréf, vidauki 3)  starfsmenn
sina. Tolvupdstur var ad auki sendur til vina og vandamanna sem innihélt bod um patttoku,
auk pess sem allir patttakendur voru hvattir til ad koma péstinum afram a eigin vini og
vandamenn. Studst var vid petta fyrirkomulag med pad fyrir augum ad fa svor fra folki ar sem
breytilegustu starfsumhverfi. patttakendum var bent & ad paer upplysingar sem peir létu i té
veeru an allra personuaudkenna og pvi veeri ekki heaegt rekja svor til einstakra adila.
Rannsdknin for fram med rafreenum haetti og var tilkynning um gagnaséfnun send til

Personuverndar (tilkynning numer S5564/2012, sja vidauka 4).

Tolfraedileg arvinnsla
[ greiningunni voru 61l gildi fjarleegd sem ekki innihéldu fullnagjandi upplysingar (list-wise
deletion). Hreinsun gagna leiddi til pess ad 20 svor voru fjarleegd vegna fjolda dsvaradra
atrida og pvi var alls studst vid svor 572 einstaklinga. LISREL 8,8 (Jéreskog og Sérbom,
2006) var notad i stadfestandi pattagreiningu, vio mat a matstudlum meelilikana og vid gerd
formgerdarlikana.

Adur en farid var i Grvinnslu gagna voru dreifing, skekkja og ferilris hverrar breytu
fyrir sig skodud sérstaklega med pad ad sjonarmidi ad greina forsendur fyrir matsadferd. bar
sem listarnir uppfylltu forsendur um normaldreifingu var alitid réttleetanlegt ad stydjast vio

sennileikaadferdina (maximum likelihood) vid Urvinnslu gagna (Kline, 2005). Pa er jafnan
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studst vid pessa adferd pegar unnid er Ur nidurstédum NEO-FFI-R personuleikaprofsins (sja
t.d. Aluja, Garcia, Rossier og Garcia, 2005).

Meelilikdn styttra Utgafna Starfsrapskvardans og Starfsdhugakvardans voru préfud med
stadfestandi pattagreiningu og videigandi breytingar gerdar ef porf var & til ad beeta matgeadi.
Pvi naest var formgerdarlikan sett upp med hlidsjon af peim breytingum sem gerdar voru, par
sem orsakatengsl hugsmidanna voru skodud (Jéreskog, 1993; Hayduk, 1996).
Formgerdarlikanid er samantekid ad hluta (partially aggregated) par sem farid er med
personuleikapettina sem visibreytur. pattahledsla og dreifni (unique variance) fyrir hvern
personuleikapatt voru reiknud med hlidsjon af innra réttmeeti og dreifitdlu hvers peirra fyrir

sig. Studst var vid eftirfarandi formalur { Gtreikningum: dreifni = (1 — a)(c?) og pattahledsla =

V1-(1-a)(o”) (Coffman og MacCallum, 2005). betta var einkum gert til ad faekka stikum
(parameters) sem meta purfti i likaninu.

Adur en heildsteett formgerdarlikan var sett upp (sja a 2. mynd), voru ahrif hvers
personuleikapattar fyrir sig & starfsrap metin, med tilliti til innri ahugahvatar. Ahrifastudlar
annarra personuleikapatta en pess sem metinn var hverju sinni voru pvi ekki hafdir inni i pvi
mati. Pessi hlutalikdn voru sett upp til ad skoda hvort ahrif pattanna veeru sambeerileg peim
sem fram komu pegar allir personuleikapeettirnir voru metnir saman. Pannig matti greina
hvort samspil persénuleikapatta draegju Ur eda ykju veegi einstakra patta a starfsrap, med
hlidsjon af ahrifum innri &hugahvatar.

Allar pattahledslur og ahrifastudlar voru reiknadir ut med LISREL 8,8 (Joreskog og
Sérbom, 2006) par sem studst var vid sennileikamatsadferdina (maximum likelihood).
Matgeedi voru skodud med hlidsjon af breytilegum matstudlum (Hu og Bentler, 1999) sem eru
ekki mjog hadir drtakssterd (Raykov og Marcoulides, 2006): RMSEA (root mean square
error of approximation), en gildi undir ,05 gefa til kynna mikil matgadi (Browne og Cudeck,

1993), CFI (comparative fit index) og NFI (normed fit index) par sem gildi yfir ,95 bera vott
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um mikil métgeedi (Hu og Bentler, 1999; Schreiber, Stage, King, Nora og Barlow, 2006) og
loks SRMR (standardized root mean square residual), par sem gildi <,08 eru talin asattanleg

(Schreiber o.fl., 2006).

Nidurstoour

I toflu 2 ma sja fylgni milli allra undirliggjandi hugsmida sem studst var vid i rannsékninni,
asamt medaltali, stadalfraviki, spénn og innri areidanleika peirra kvarda sem notadir voru til
ad meta pessar hugsmidar. Fram kemur ad samviskusemi og samvinnupydi hafa neikvaeda
fylgni vid starfsrap, en fylgni milli taugaveiklunar og starfsraps er hinsvegar jakveed.

Pegar bein ahrif stakra personuleikapatta a starfsrap voru skodud (sja toflu 3) kom i
ljos ad pau reyndust fremur vaeg. Ahrif samvinnupydi og samviskusemi & starfsrap reyndust
neikveed, en ahrif taugaveiklunar hinsvegar jakveed. Taugaveiklun eykur par med likur &
starfsrapi & medan samvinnupydi og samviskusemi draga ur likunum a pvi. Fram kom einnig
ad bein ahrif starfstengdrar innri ahugahvatar a starfsrap voru neikvad i 6llum tilvikum. Rik
innri ahugahvot dregur pvi ar likum & ad folk rapi milli starfa. Matgaedi hvers hlutlikans
reyndust mikil.

Formgerdargreining var gerd til ad préfa tilgatulikanid og nidurstddu hennar ma sja a
2. mynd. Matgedi likansins reyndust mikil, RMSEA =,053, CFI =,98, NFI = ,96, SRMR =
,044. 1 greiningunni var samband priggja personuleikapatta og starfstengdrar innri
ahugahvatar vio starfsrap metid samtimis. Allar malanlegar breytur hl6du & videigandi peetti
0g voru péttahledslur fremur haar (76% > ,60). Bein tengsl milli patta voru skodud og
reyndust pau 61l i pa att sem spad var. Bein neikvaed tengsl samviskusemi vid starfsrap voru
fremur veik, en neikvaed tengsl samvinnupydi vid starfsrap nokkru sterkari. Jakvaed ahrif
taugaveiklunar & starfsrap reyndust a jadri pess ad vera marktaek. Loks voru ahrif
starfstengdrar innri ahugahvatar & starfsrap neikveed og fremur veik. I 1jés kom ad likanid

skyrir 20% af dreifingu starfsraps.
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Umraeda

Nidurstodur rannsdknarinnar syna ad personuleikapeettirnir samviskusemi og samvinnupyadi
draga smavagilega ur likunum & starfsrapi, en samvinnupydi po sinu meira. Ahrif
taugaveiklunar eru hinsvegar 6veruleg. Tilgatulikanid sem gengid var Ut fra fékk studning ad
mestu leyti, par sem pau beinu tengsl sem spad var fyrir um komu fram utan ad jakveed ahrif
taugaveiklunar & starfsrap reyndust & jadri pess ad vera marktaek. Likt og buist var vid reynist
starfstengd innri ahugahvot draga Ur likunum & starfsrapi en ahrif hennar eru pé fremur veik.

Samvinnupyadi virdist vera s& personuleikapattur sem spair hvad best fyrir um starfsrap
en samkveemt nidurstddunum etti hatt skor & pessum peetti ad draga hvad mest ar likunum &
tioum ofyrirsjdanlegum starfsskiptum. Vera méa ad pau tengsl sem fram koma a milli
samvinnupydi og starfsraps megi skyra med pvi ad samvinnupyadir eru liklegri til ad mynda
sterk personuleg tengsl vid samstarfsmenn sina (McCrae og Costa, 1991; Organ og Lingl,
1995) og eru par af leidandi tregir til ad forna slikum tengslum med pvi ad hetta i starfi. Fram
hefur komid ad pessir einstaklingar eru skilningsrikari gagnvart neikveedum pattum i
starfsumhverfi sinu og somuleidis liklegri til ad hafa jakveett vidhorf gagnvart pvi
(Zimmerman, 2008). Afleiding pessa endurspeglast sidan i auknum tilfinningalegum tengslum
vid samstarfsfolk (Maertz og Griffeth, 2004) og vilja til ad haldast i starfinu (Meyer og Allen,
1991).

Athyglisvert er ad neikvaed ahrif Samviskusemi & starfsrapshegdun séu ekKki sterkari en
raun ber vitni pé ahrifin séu sambarileg peim sem komu fram hja Barrick og Mount (1991)
sem skodudu tengsl pessa pattar vid starfsmannaveltu. Einstaklingar sem skora hatt & pessum
personuleikapaetti eru alla jafna liklegri til ad hafa stjorn a eigin hvétum og syna prautseigju i
hegdun (McCrage, 2002), auk pess sem patturinn gefur visbendingar um areidanleika og
polgaedi (Cascio og Aguinis, 2011). Mjog samviskusamir einstaklingar eru ennfremur taldir

hvad liklegastir til ad skuldbinda sig starfinu til lengri tima (Ones, Dilchert, Viswesvaran og
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Judge, 2007) sem telja verdur dliklega tilhneigingu medal peirra sem itrekad flakka & milli
starfa. PG verdur ad hafa i huga ad vidkomandi getur verid areidanlegur og polg6dur & peim
tima sem hann sinnir starfinu, jafnvel pott starfstiminn sé skammur.

Fram kemur ad taugaveiklun ein og sér veitir nokkru sterkari forspa & starfsrap heldur
en pegar tekiod er tillit til samspils allra pattanna priggja. Talid er ad hatt skor & taugaveiklun
geti valdid auknum samskiptadrougleikum (Organ, 1994) sem sidan leidi til uppsagna
(Spector og Jex, 1998) og eru pessar nidurstodur pvi i samraeemi vid pad. Ahrif taugaveiklunar
dvina hinsvegar nokkud pegar tekid er mid af samspili persénuleikapattanna. Med pvi ma
alykta ad samvinnupydi og samviskusemi dragi ur ahrifum taugaveiklunar a starfsrap.

Anrif starfstengdrar innri ahugahvatar eru i samraemi vid nidurstddur rannsékna sem
synt hafa ad einstaklingar med rika innri &hugahvot eru liklegri til ad skuldbinda sig starfinu
og hafi sidur fyriraetlanir um ad heatta i starfi (sja t.d. Tremblay o.fl., 2009). Aftur & moti er
athyglisvert ad neikvad ahrif hennar skulu ekki reynast sterkari, i ljosi pess ad jakvaed ahrif
hennar & fjolmarga starfstengda peetti eru umtalsverd (sja t.d. Ryan og Deci, 2000).
Hugsanlegt er ad su maeling sem notud var til ad meta innri ahugahvot patttakenda hafi verio
Ohentug, par sem hun tekur eingdngu mid af naverandi starfi patttakenda. Sumar athafnir eda
storf veita okkur vitanlega meiri &nagju en 6nnur, en &tla ma ad astrioa starfsrapara fyrir pvi
ad skipta um starf sé astridunni fyrir starfinu yfirsterkari.

Nidurstodurnar gefa visbendingar um ad taka verdi mid af samspili personuleikapatta
fremur en ahrifum einstakra patta, pegar kemur ad starfsrapi. Ahrif pattanna & starfsrap
reyndust nokkru meiri pegar peir voru skodadir einir og sér, en pegar tekid var mid af samspili
peirra. Til deemis voru ahrif taugaveiklunar einnar og sér 6llu meiri en pegar ahrifin voru
metin samhlida 6llum persénuleikapattunum. beer nidurstédur eru ad hluta til i samreemi vid
allsherjargreiningu Zimmerman (2008) sem syndi ad taugaveiklun hefur jakveed tengsl vid

fyrireetlanir um ad heetta i starfi. Zimmerman ma hafa ofmetid ahrif taugaveiklunar i pessu
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sambandi par sem hann skodadi ekki hvort og pa hvada personuleikapeettir geetu dregid ur
ahrifum taugaveiklunar & fyrireetlanir um ad heetta i starfi. pess ber p6 einnig ad geeta ad aform
um ad heetta eru ekki pad sama og starfsrap (Khatri o.fl., 2001) p6 pau hafi nokkur tengsl vid
starfsmannaveltu (Judge og Locke, 1993). | pessari rannsokn er gengid Gt fra pvi ad starfsrap
felist i 6timabundinni tilhneigingu einstaklingsins til ad flakka & milli starfa. Aform um ad
heetta geta hinsvegar verid timabundin og bundin tilteknu starfi. Pau geta komid fram og
blundad i vidkomandi &n pess ad hann/han geri samstundis eitthvad i pvi eda jafnvel nokkud.
Sa skilgreining er pvi ekki i samraemi vid starfsrap, pvi starfsraparar framkveaema itrekad pann
gjorning ad heetta i starfinu, 6had pvi hversu lengi peir hafa verid i starfinu og jafnvel an pess
ad fyrirhuga afleidingarnar.

Nidurstodurnar gefa tilefni til ad tla ad skor a samvinnupydi og samviskusemi geti
dregid ur jakvaedum ahrifum taugaveiklunar & starfsrap, p.e. pvi haerra sem skor
einstaklingsins er a pessum pattum, peim mun minni verda ahrif taugaveiklunar. Starfstengd
innri ahugahvot ein og sér virdist hinsvegar ekki draga ur ahrifum taugaveiklunar a starfsrap.

Frekari rannsokna er porf & peim undirliggjandi pattum sem legid geta ad baki
starfsrapi. bad ma vera sérstaklega krefjandi verkefni vegna peirra fjoImérgu og mismunandi
asteedna sem taldar eru leida til pessarar hegdunar. Raunar meetti skilgreina hugtakid betur par
sem sumir telja ad hvatvisi sé megin ahrifavaldur starfsraps (Ghiselli, 1974), pad megi rekja
til félagslegra patta (Khatri o.fl., 1999) eda avintyraprar (Woo, 2011). ba segja sumir ad tidni
fyrri starfsskipta gefi gddar visbendingar um starfsrap (Yao og Wang, 2006), a medan adrir
segja ad fyrri uppsagnir gefi ekki rétta mynd af hegduninni (Woo, 2011). Einnig er talid ad
asteedur starfsraps felist ekki endilega i pvi ad einstaklingurinn reyni ad 6dlast einhvern
raunverulegan avinning af peim (Ghiselli, 1974; Munasinghe og Sigman, 2004). Slikar
skyringar eru po6 hugsanlega oliklegar i samfélégum par sem einstaklingshyggja er radandi,

b.e. par sem hver og einn ber eigin hag einkum fyrir brjosti. Ljost er pvi ad skilgreiningin a
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starfsrapi liggur nokkud 4 reiki medal freedimanna sem gerir rannsoknir & starfsrapi nokkud
erfidar vidfangs. S& kvardi sem notadur var i pessari rannsokn til ad meta starfsrap pyrfti pvi
sjalfsagt ad gangast undir frekari skodun hvad hugtakaréttmati hans vardar.

Hugsanlegt er ad rekja megi starfsrap til 6vissu med val & starfsvettvangi (career
indecision) snemma 4 starfsferli einstaklingsins eda i kjoIfar pess ad viokomandi hattir i
skola. Synt hefur verid fram & ad pegar einstaklingurinn telur sig hafa litid sjalfreedi
(autonomy) og upplifir mikla stjorn fr4 foreldrum og vinum, spai pad fyrir um minni trd &
eigin feerni (self-efficacy) og minna sjalfreedi tengdu starfsvali (Guay, Senécal, Gauthier og
Fernet, 2003). Tru & eigin feerni og sjalfreedi eru mikilvaegir peettir pegar kemur ad vali &
starfsvettvangi og hafa sterka forspa pegar kemur ad ovissu i vali a starfsvettvangi (Betz,
Harmon og Borgen, 1996; Guay, Senécal, Gauthier og Fernet, 2003). Frekara 1josi meetti pvi
ef til vill varpa & undirliggjandi astaedur starfsraps med pvi ad skoda tengsl pessara patta vid
pa tilhneigingu ad skipta ort um starf.

pratt fyrir ad einstaklingur hneigist til tidra starfsskipta, er ekki par med sagt ad hann
sé vonlaus starfskraftur. Starfsrap parf heldur ekki endilega ad vera neikvatt pegar tekid er
mid af vidhorfi einstaklingsins sjalfs, p6 ad flestir vinnuveitendur séu oliklegir til ad lita
starfsrap jakveedum augum (Griffeth, Hom og Gaertner, 2000). S& sem flakkar & milli starfa
getur alitid pa hegdun sem edlilega og jafnvel jakvaeda fyrir starfsframann (Hamori, 2010),
par sem hann eda hun 6dlast fjolbreytilega starfsreynslu. Sum storf eru hinsvegar pess edlis ad
pad er sérstaklega mikilveegt ad sa einstaklingur sem i starfid er radinn sé baedi haefur og
haldist i pvi til lengri tima. Sa timi, kostnadur og fyrirhdfn sem lagdur er i radningu og pjalfun
starfsmannsins er nanast til einskis nytur ef viokomandi segir fljotlega upp eftir ad hann hefur
verio radinn. Hér er sérstaklega att vid storf par sem mikillar pekkingar og kunnattu er porf,
enda jafnan meiri kostnadur sem fylgir slikum radningum (Fisher, Schoenfeldt og Shaw,

2006). Nidurstéour Becton og félaga (2011) benda til pess ad stor hluti starfsrapara séu folk
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sem flakkar itrekad milli starfsgreina med hatt fleekjustig. Hagnytt gildi meaelinga sem geta

gefid forspa um starfsrap er par af leidandi umtalsvert par sem miklir hagsmunir eru i hufi.
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Toflur

Tafla 1
Samanburdur & innri areidanleika einstakra pétta islenskrar, enskrar

og franskrar utgafu WEIMS.

Cronbach a

paettir Islensk Ensk Fronsk*
IM ,82 ,80 A7
INTEG ,76 ,83 -
IDEN M1 ,67 75
INTRO 12 70 4
ER ,83 A7 73
AMO ,56 ,64 59

Skyring: Stadladar pattahledslur allra atrida i islensku Gtgafunni voru heerri
en ,30 (a bilinu ,36 til ,89; ensk Utgafa ,34 til ,93).
*Franska Gtgafan inniheldur eingdngu 5 peetti (Blais o.fl. 1993)
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Tafla 2

Pearson fylgni milli undirliggjandi hugsmida rannséknarinnar asamt medaltali, stadalfraviki,

sponn og areidanleika.

1 2 3 4 5
1. Samviskusemi - 247 397 27 26"
2. Samvinnupydi - - 157 ,08 -307
3. Taugaveiklun - - - 16" 18"
4. SIA® - - - - -16"
5. Starfsrap - - - - -
M 3,91 3,83 2,40 4,69 1,78
Sf 46 46 66 1,22 69
Sponn 2,50 2,75 3,58 6,00 3,40
a 0,78 0,74 0,85 0,88 0,78

#Starfstengd innri ahugahvot; **p < ,01.
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Tafla 3

Stadladar og Ostadladar pattahledslur, skyrd dreifing og matgaedi hlutlikana.

90%

Personuleikapattur B B R> RMSEA o6ryggismérk CFI  NFI SRMR
L1: Samviskusemi

SS — starfsrap =, 26%** - AQFH*

SIA — starfsrap  -,17**  -13* 12 ,057 ,050-,065 97 96 ,054
L2: Samvinnupydi

SV — starfsrap =, 32%*K Ak

SIA — starfsrap ~ -,22%** - 16** 17 ,053 ,046-,061 .97 ,96 ,050
L3: Taugaveiklun

TV — starfsrap ,19%** , 20

SIA — starfsrap  -,22%** - 16** 10 ,059 ,051-,067 97 96,058

Skyringar: L=likan; SS=samviskusemi; SV=samvinnupydi; TV=taugaveiklun; SIA=starfstengd innri dhugahvat;
RMSEA=root mean square error of approximation; CFl=comparative fit index; NFI=normed fit index;

SRMR=Standardized root mean square residual.

**p < ,01; ***p < 1001
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Myndir

Innri &hugahvot

T4 -
Samvinnupyoi

Starfsrap

Taugaveiklun

T =tilgata

Mynd 1

Formgerdarlikan sem spair fyrir um starfsrap Gt fra personuleikapattum og innri

ahugahvot.
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Innri &hugahvot

’

_,15**

Samvinnupydi -, 16**
_,27***
Taugaveiklun 09f ——

tp <,10; **p <,01; ***p <,001
Mynd 2

Nidurstodur formgerdargreiningar. Likan sem spair fyrir um starfsrap ut fra

personuleikapattum og innri ahugahvot.
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Vidauki 1 — Starfsdhugakvardinn

Hvers vegna sinnir pu starfi pinu?

Hversu vel lysa eftirfarandi stadheafingar &steedum fyrir pvi ad pu ert i pvi starfi sem pu ert i
nana? Vinsamlegast gefdu svar pitt med pvi ad nota kvardann hér fyrir nedan par sem 1
merkir ad stadhaefingin eigi alls ekki vid um pig og 7 merkir ad stadhafingin eigi algerlega

vid um pig.

A alls ekki A nokkud A algerlega
vid um mig vid um mig vid um mig
1 2 3 4 5 6 7

Hvers vegna ert pu i naverandi starfi?

1. Vegna pess ad pessi starfsvettvangur veitir mér 1 2 3 4 5 6 7
akvedinn lifsstil.

2. Vegna launanna 1 2 3 4 5 6 7

3. Eg hef velt pessu fyrir mér pvi ég virdist ekki 1 2 3 4 5 6 7
rada vio mikilveeg verkefni i starfinu

4. Vegna pess ad ég nyt pess ad lera nyja hluti 1 2 3 4 5 6 7

5. Vegna pess ad starfid er ordid stor hluti af 1 2 3 4 5 6 7
sjalfsmynd minni

6. Vegna pess ad ég vil njota velgengni i starfinu, 1 2 3 4 5 6 7

annars myndi ég skammast min
7. Eg valdi pessa atvinnu til ad na peim markmidum 1 2 3 4 5 6 7
sem ég vil na & starfsferlinum

8. Vegna peirrar fullnzgju sem pad veitir mér ad 1 2 3 4 5 6 7
takast & vid ahugaverd verkefni
9. Vegna pess ad pad gerir mér kleift ad afla tekna 1 2 3 4 5 6 7

10. Af pvi ad starfid samraemist peim aherslum sem 1 2 3 4 5 6 7
ég geng Ut fra i lifi minu

11. Vegna pess ad ég vil 6dlast mikla ferni i pessu 1 2 3 4 5 6 7
starfi, annars yrdi ég mjog vonsvikin(n)

12. Eg veit ekki af hverju, par sem paer 1 2 3 4 5 6 7
vinnuadstaedur sem eru i bodi eru raunhaefar

13. Vegna pess ad ég vil na langt i lifinu 1 2 3 4 5 6 7

14. Vegna pess ad petta er st tegund starfs sem 1 2 3 4 5 6 7

gerir mér kleift ad na mikilveegum markmidum

15. Vegna peirrar vellidanar sem ég upplifi pegar mér 1 2 3 4 5 6 7
gengur vel ad leysa krefjandi verkefni

16. Vegna pess ad pessi tegund atvinnu veitir mér 1 2 3 4 5 6 7
fjarhagslegt 6ryggi

17. Eg veit ekki af hverju, par sem kréfurnar eru of 1 2 3 4 5 6 7
miklar

18. Vegna pess ad petta starf er hluti af lifi minu 1 2 3 4 5 6 7

Skyring: Studst var vid atridi 4, 8 og 15 (IM), 5, 10 og 18 (INTEG), 1, 7 og 14 (IDENT) sem sameiginlega
meta innri dhugahvot.
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Vidauki 2 — Starfsrapskvardinn

Hér & eftir eru nokkrar fullyrdingar um vidhorf til pess ad skipta um starf. Vinsamlegast
svaradu pvi hversu sammala eda 6sammala pu ert pessum fullyrdingum med pvi ad merkja
vid videigandi reit, par sem 1 = Mjog 6sammala, 3 = Hvorki 6sammala né sammaéla og

5 = Mjog samméla.

1. Eg leita avallt eftir betra starfi en pvi sem ég starfa vid hverju sinni (HAT).

2. Eg fe fljotar en adrir leid & pvi starfi sem ég vinn vid hverju sinni (HVI).

3. Eg tel mikilvaegt ad skipta um storf til ad fyrirbyggja stodnun i starfi (HAT).

4. Eg skipti oft um storf (HVI).

5. Eg fe fljotar en adrir leid & peim verkefnum sem ég tekst  vid i vinnunni (HVI).

6. Peim mun fleiri storf sem ég hef unnid vid, pvi eftirsoknarverdari starfskraftur
verd ég (HAT).

7. Eg tel ekki naudsynlegt ad binda mig i fyrirfram akvedinn tima vid pad starf sem
ég hef radid mig i (HAT).

8. Mér finnst naudsynlegt ad skipta um storf til ad vikka sjondeildarhring minn (HAT).

9. Eg hef sagt upp starfi eftir litla umhugsun (HVI).

10. Eg hef s6tt um énnur storf, an pess ad rokraenar astaedur legju ad baki (HVI).

11. Eg er jakveed/ur gagnvart pvi ad skipta reglulega um starf (HAT).

Skyring: HVI = hvatvisi; HAT = hamérkun taekifaera.i rannsokninni var studst vid pau 5 atridi sem mala
hvatvisi.
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Vidauki 3 — Kynningarbréf til patttakenda (télvupostur)

Agti vidtakandi.

Med pessu bréfi 6ska ég eftir adstod pinni vio meistaraverkefni mitt i félags- og vinnusalfraedi
vid Salfraedideild Haskodla Islands. Abyrgdarmadur rannsoknarinnar er Ragna B.
Gardarsdottir, lektor vid Salfraedideild HI.

Tilgangur rannsoknarinnar er ad skoda vidhorf folks til starfsskipta Gt fra starfstengdri
ahugahvot og personuleika.

Ef pu vildir vera svo veen/n ad adstoda mig vid petta verkefni, pa felst patttaka pin i fyrsta lagi
i pvi ad svara kdnnun sem tekur um pad bil 10-15 minutur ad svara og i 6dru lagi ad
framsenda pessa kdnnun a vini og kunningja. batttakendum er pvi medal annars safnad med
svokélludu snjéboltadrtaki sem felst i pvi ad peir sem svara kénnuninni, senda hana afram &
adra einstaklinga i neerumhverfi sinu. Megintilgangurinn med pessu fyrirkomulagi er ad na i

sem flesta patttakendur ar sem fjolbreytilegustu starfsumhverfi.

Rannsoknin er nafnlaus og ekki er haegt ad rekja svor til einstakra adila. Ollum gégnum
verdur eytt ad drvinnslu lokinni. Patttakendum er ekki skylt ad svara 61lum spurningunum og
er heimilt ad heetta patttoku hvenear sem peir 6ska. Tilkynning um gagnadflun hefur verid

send til Persénuverndar.

Hér ad nedan er ad finna vefslod & kdnnunina sem ég vona ad pu sjair pér fert ad svara.

Sl6din er eftirfarandi: www.surveymonkey.com/s/starfid

Oskir pu frekari upplysinga um einstok atridi eda kénnunina i heild, pa getur pa hringt i sima

895-7160 eda nalgast mig i gegnum tdlvupdst a baldur@snerpa.is.

Virdingarfylist,

Baldur Ingi Jonasson
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Vidauki 4 — Tilkynning til Personuverndar

Baldur Ingi Jénasson
Eskihlid 6
105 Reykjavik

P
Personuvernd
Rautiacdrstig 10 105 Reykjavik

simi: 5109600 bréfasimi: 510 9606
netfang: postur@personuvernd.is

veffang: personuvernd is

Reykjavik 26. janvar 2012
Tilvisun: $5564/2012/ BS/--

Hér med stadfestist ad Persénuvernd hefur méttekid tilkynningu i ydar nafni um vinnslu
persénuupplysinga. Tilkynningin er nr. S5564/2012 og fylgir afrit hennar hjilagt.

Allar tilkynningar sem berast Persénuvernd birtast sjalfkrafa 4 heimasidu stofnunarinnar.
Tekid skal fram 28 med méttdku og birtingu tilkynninga hefur engin afstada verid tekin af hélfu
Personuverndar til efnis peirra.

Virdingarfyllst,
pﬁé\\w S\J-

Pordur Sveinsson

Hjal.: - Tilkynning nr. $5564,/2012 um vinnslu persénuupplysinga.
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