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Útdráttur 

Íslensk fyrirtæki svo og önnur verja miklum kostnaði í ráðningar á nýjum starfsmönnum. 

Því skiptir miklu máli að verið sé að nota réttar valaðferðir við starfsmannaval til þess að 

hámarka forspárgildi ráðningaferils og koma í veg fyrir mistök sem geta verið 

fyrirtækjum mjög dýrkeypt.  

 Rannsókn þessi er eigindleg rannsókn og beinist að notkun persónuleikaprófa 

sem valaðferðar við starfsmannaval. Leitast er við að kanna hvernig verið er að nota 

þessi próf og hvers vegna. Hver upplifunin er af notkun þeirra og hvort að fyrirtæki telji 

ávinning af notkun persónuleikaprófa við ráðningar. 

 Í fyrri hluta ritgerðarinnar er farið yfir skilgreiningar á hugtakinu persónuleika og 

Fimm þátta líkan persónuleikans skoðað. Farið er yfir sögu persónuleikaprófanna ásamt 

því sem gildi persónuleikaprófa við starfsmannaval er kannað. Að lokum verður gagnrýni 

á persónuleikapróf sem valaðferð könnuð. Í öðrum hluta ritgerðarinnar verður farið í 

mikilvægi ráðninga og þær aðferðir sem verið er að nota við ráðningar á Íslandi. Þriðji 

hluti ritgerðarinnar fjallar um rannsóknina sjálfa, aðferðafræðina sem liggur að baki 

rannsókninni þar sem rætt var við fimm ráðningafyrirtæki á Íslandi og 13 fyrirtæki á 

almennum vinnumarkaði um notkun persónuleikaprófa við starfsmannaval. Auk þess 

sem niðurstöður rannsóknarinnar eru settar fram. 

 Helstu niðurstöður rannsóknarinnar eru þær að persónuleikapróf eru notuð í þó 

nokkru mæli hér á landi og geta verið um margt nytsamleg við ráðningar. Þau bjóða 

auka mælikvarða, geta skapað fyrirtækjum fjárhagslegan ávinning og skilað þeim betra 

fólki til starfa. Það ber þó að horfa til þess að persónuleikapróf sem valaðferð hafa verið 

mikið gagnrýnd og því ber að horfa á niðurstöður þeirra einungis sem hluta af einhverju 

stærra ferli. 
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1  Inngangur  

Johnson, Winter, Reio, Thompson og Petrosko (2008) skilgreina ráðningaferil sem ferli 

fyrirtækja sem hefur það að markmiði að laða að sér skilgreindan hóp umsækjenda. 

Ráðningar skipta miklu máli í því samkeppnisumhverfi sem einkennir vinnumarkaði hvar 

sem er í heiminum. Það skiptir miklu máli að ná í rétta einstaklinga, hvort sem um er að 

ræða almenna stjórnendur eða aðra. Þau fyrirtæki eða stofnanir sem ekki geta ráðið inn 

rétta fólkið geta ekki veitt samkeppni við aðra sem eru skilvirkari við starfsmannaval sitt 

(Johnson , Winter, Reio, Thompson og Petrosko, 2008). 

Ones og Anderson (2002) segja að á tíunda áratug 20. aldar hafi vinsældir 

persónuleikaprófa aukist við hvers konar ráðningar. Þau telja vinsældirnar stafa af áhuga 

stjórnenda á því að þekkja persónuleika starfsfólksins og sýna rannsóknir að mun fleiri 

nota þessi próf til þess að meta persónuþætti starfsmanna sinna á óhlutdrægan hátt 

(Ones og Anderson, 2002). Scroggins, Thomas og Morris (2009) telja aftur á móti að 

vinsældir persónuleikaprófa hafi aukist til muna við upphaf tíunda áratugarins, sökum 

þess að það skapaðist eftirspurn eftir prófum sem spáðu fyrir um frammistöðu í starfi 

sem ekki þóttu mismuna minnihlutahópum líkt og gáfnaprófin þóttu gera (Scroggins, 

Thomas og Morris, 2009). Hvað svo sem veldur auknum vinsældum má greinilega sjá 

mikla aukningu í útgefnum greinum í tímaritunum Personnel Psychology og Journal of 

Applied Psychology frá því árið 1997 eða eftir útkomu yfirlitsgreinar Barrick og Mount 

árið 1996. Lítil umfjöllun hafði verið um notkun persónuleikaprófa fram til ársins 1988 

en þá fór birting fræðigreina í tímaritunum tveimur að aukast. Fyrir þann tíma höfðu 

nær engar greinar birst en fjöldinn fór yfir fimm á ári og var árið 1997 kominn yfir 25 

greinar og eftir það voru greinarnar sjaldan færri en 35 fram til ársins 2005 (Morgesen, 

Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy og Schmitt, 2007). Því er ljóst að umræða um 

persónuleikapróf hefur aukist mikið frá því árið 1990. Árið 2010 er talið að í 

Bandaríkjunum einum saman hafi verið lögð fyrir nærri þrjár milljónir ýmiss konar prófa 

sem áttu að meta umsækjendur áður en að ráðningu kom (Brody, 2010). Það er því ljóst 

að hér er um mikla eftirspurn að ræða, hvort sem einungis er horft til Bandaríkjanna eða 

annars staðar í heiminum. Því er mjög mikilvægt að kynna sér þau próf sem í boði eru á 
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markaðnum, notagildi þeirra við að spá fyrir um gæði mögulegra ráðninga, kosti þeirra 

og galla. Sérfræðingar í starfsmannavali standa oft frammi fyrir erfiðu vali, þegar kemur 

að því að velja þá aðferð sem hentar hverju sinni. Þau próf sem standa þeim til boða eru 

oft kostnaðarsöm, áreiðanleiki þeirra er oft lítill og réttmæti (e. Validity) prófanna 

misjafnt (Scroggins, Thomas og Morris, 2008b). Því skiptir miklu máli að velja réttar 

aðferðir. Það er því mikilvægt að auka þekkingu á notkun og gildi persónuleikaprófa við 

ráðningar. Það skiptir máli að kynna sér kosti og galla slíkra prófa. Í því felst mikilvægi 

þessarar rannsóknar. 

1.1 Markmið 

Markmið þessarar rannsóknar er að kanna notkun persónuleikaprófa sem valaðferðar 

við starfsmannaval. Kanna upplifun fyrirtækja á almennum markaði og skoða hvort 

persónuleikapróf eru að skila ávinningi fyrir fyrirtækin. Til þess að leita svara var horft til 

þriggja rannsóknarspurninga: 

 Hvert er notagildi persónuleikaprófa við ráðningar?  

 Er verið að nota prófin hérna á Íslandi? 

 Hver er ávinningurinn af notkun persónuleikaprófa? 

Til þess að leita svara og upplýsinga um notkun persónuleikaprófa við ráðningar var 

ráðist í eigindlega rannsókn. Leitað var eftir viðtölum við sjö íslenskar 

ráðningaskrifstofur. Ásamt því sem leitað var til 20 stærstu fyrirtækja á almennum 

vinnumarkaði samkvæmt Frjálsri Verslun árið 2013 (,,Aðallistinn yfir‘‘, 2013). Þar 

svöruðu 13 fyrirtæki spurningum höfundar. Þau svör voru svo nýtt til að auka dýpt og 

skilning. 

Rannsóknarverkefninu er skipt upp í tíu meginkafla. Að loknum inngangi kemur kafli 

þar sem persónuleikinn er skilgreindur ásamt umfjöllun um Fimm þátta líkan 

persónuleikans. Þriðji kaflinn snýr að sögu persónuleikaprófa, sá fjórði fjallar um gildi 

persónuleikaprófana við ráðningar og tengsl þeirra við stjórnandann. Fimmti kafli fjallar 

um þá gagnrýni sem prófin hafa fengið á sig í gegnum tíðina svo sem varðandi 

áreiðanleika og réttmæti, uppgerð og ólíka svörun milli ólíkra menningarheima. Sjötti 

kafli fjallar um mikilvægi ráðninga og því næst kemur kafli um þær aðferðir sem verið er 

að beita við starfsmannaval hér á Íslandi. Í áttunda kafla eru þær rannsóknaraðferðir 
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sem liggja að baki rannsókninni reifaðar og níundi kafli fjallar um helstu niðurstöður 

rannsóknarinnar. Þar á eftir kemur umræðukafli þar sem niðurstöður rannsóknarinnar 

eru dregnar saman og skoðaðar í ljósi fræðanna ásamt því sem rannsóknarspurningum 

er svarað. Að lokum koma svo lokaorð frá höfundi.  
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2 Persónuleikinn skilgreindur 

Scroggins, Thomas og Morris (2008a) sögðu að helstu vandamál tengd 

persónuleikaprófunum mætti rekja til óljósrar skilgreiningar á hugtakinu persónuleika, 

óljósrar skilgreiningar ólíkra þátta persónuleikans, hvernig átti að mæla persónuleikann 

og hvernig ólíkir þættir persónuleikans stjórnuðu hegðun einstaklingsins og tengdust sín 

á milli. Þeir sögðu til að mynda að árið 1976 hefði kafli bókarinnar Handbook of 

Industrial and Organizational Psychology sem fjallaði um persónuleikann listað upp 

skilgreiningar á persónuleikanum sem spönnuðu tímabilið frá forn-Grikkjanum 

Hippókrates fram til ársins 1976. Jafnframt töldu þeir að skilgreining persónuleikans hafi 

verið mikið vandamál sem hafi hindrað framgang persónuleikaprófa við starfsmannaval. 

Tilkoma Fimm þátta líkansins hafi þó farið langt með að vinna á þessu vandamáli 

(Scroggins, Thomas og Morris, 2008a).  

Samkvæmt Hogan, Hogan og Warrenfeltz (2007) leitast persónuleikasálfræði við 

að svara spurningum á borð við hvernig og á hvaða hátt erum við öll lík? Og hvers vegna 

hegðum við okkur eins og raun ber vitni? Samkvæmt þeim þurfum við að hafa skilning á 

því hvað persónuleiki er til þess að skilja persónuna. Því samkvæmt þeim byggir 

persónuleikinn og persóna okkar á tveimur ólíkum sjónarhornum. Annars vegar þeirri 

persónu sem þú telur þig vera (e. Actor‘s view) og hins vegar þeirri persónu sem aðrir 

telja þig vera (e. Observer‘s view). Sú persóna sem við teljum okkur vera er í raun 

samspil okkar persónueinkenna (e. Identity), en persóna okkar séð frá sjónarhóli 

annarra byggir á orðspori (e. Reputation) okkar út á við. Hogan, Hogan og Warrenfeltz 

(2007) segja persónueinkenni okkar vera sköpuð í gegnum þá frásögn sem við segjum 

okkur sjálfum af okkar eigin persónu. Það er, það fyrirfram ákveðna hlutverk sem við 

göngum í, í samskiptum okkar við annað fólk. Orðspor okkar út á við byggir aftur á móti 

á frammistöðu okkar í þessu hlutverki og upplifun annarra af þeirri persónu. Þessi tvö 

ólíku sjónarmið þjóna ólíkum tilgangi, orðsporið spái fyrir um hvað þú gerir og 

persónueinkennin segja til um afhverju þú gerir það sem þú gerir (Hogan, Hogan, 

Warrenfeltz, 2007). 
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 Landy og Conte (2010) skilgreina persónuleikann sem atferlis- og tilfinningaleg 

einkenni, sem haldast nokkuð stöðug yfir ævi einstaklings og milli ólíkra aðstæðna. 

Persónuleikinn lýsir vanalegum viðbrögðum einstaklings við ákveðið áreiti (Landy og 

Conte, 2010).   

 Ef horft er til skilgreininganna hér að ofan má sjá að með mælingum á 

persónuleika einstaklings má spá fyrir um viðbrögð hans við ákveðnum aðstæðum og 

þannig kortleggja persónu hans. Þessar mælingar má svo nýta til þess að kanna hversu 

vel persónuleiki einstaklingsins kemur til með að samlagast ákveðinni skipulagsheild. 

 

2.1 Fimm þátta líkan persónuleikans 

Það má eiginlega segja að Fimm þátta líkanið (e. Five Factor Model) sameini 

skilgreiningarnar hér að ofan. Líkanið virðist innihalda það sem önnur líkön hafa uppá að 

bjóða og geta komið í stað þeirra eða túlka megi út frá Fimm þátta líkaninu, því nýtur 

það eins mikilla vinsælda og raun ber vitni (Costa og Widigers, 2002). Hið svokallaða 

Fimm þátta líkan samanstendur af persónueinkennum sem eru niðurstöður mikilla 

rannsókna síðustu áratuga. Persónueinkennin eru flokkuð niður í fimm aðgreinandi 

þætti. Hver þáttanna fimm byggir á samstæðum persónueinkennum sem þykja lýsa 

ýtarlega og gefa heildstæða mynd af persónuleika einstaklings (Bozionelos, 2004). 

Samkvæmt Fimm þátta líkaninu lýsa þessi persónueinkenni varanlegum mun milli 

einstaklinga sem fram kemur í hegðun, tilfinningum og hugsunum hans (Costa og 

Widigers, 2002). Þetta líkan þykir mjög hentugt til þess að lýsa persónuleikanum sökum 

þess hve víð skilgreining þess á persónuleikanum er. Rannsóknir hafa sýnt að víð 

skilgreining á persónuleikanum hefur þótt sýna fram á meiri áreiðanleika í rannsóknum 

(Rothmann og Coetzer, 2003).  

Hugmyndin um Fimm þátta líkan af persónuleikanum á rætur að rekja allt aftur 

til ársins 1932 þegar McDougall setti fram grein sína ,,Of the words character and 

personality‘‘. Þar gaf fyrst að líta hugmynd um að persónueinkennum mætti skipta niður 

í fimm lýsandi þætti. Auk þess sem rannsóknir Thurstone frá árinu 1934 sýndu að 

þáttagreining (e. Factor analysis) á 60 einkennandi orðum um persónuleikann mætti 

skipta niður í fimm ólíka þætti. Costa og Widigers velta því (2002) fyrir sér hvers vegna 

rannsakendur hafi verið svo lengi að taka við sér og taka þessar hugmyndir gildar því 
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áhugi vísindamanna tók ekki að beinast að þessum hugmyndum fyrr en um miðja 20. 

öldina. Telja þeir líklegast að rannsakendur hafi talið þáttagreiningu of tímafreka og of 

erfiða til þess að hún gæti talist hagkvæm í framkvæmd. Auk þess telja Costa og 

Widigers að rannsakendur á borð við Thurstone hafi ekki tileinkað sér nægilega mikinn 

tíma til rannsóknar á persónuleikanum og því hafi það tafið fyrir framþróun í 

rannsóknum á persónuleikanum. Þeir telja einnig að þegar horft sé til rannsókna á 

persónuleikanum hafi fræðimenn lítið lagt stund á rannsóknir heldur hafi þeir einblínt 

um of á almennar kenningar og hafi það oftar en ekki verið hugsjónin sem réði ferðinni 

en ekki vísindin. Upp úr 1960 fóru rannsakendur þó að veita því sífellt meiri athygli að 

fleiri og fleiri rannsóknir sýndu fram á skiptingu persónuleikans í fimm þætti. Þessar 

hugmyndir festust samt ekki strax í sessi. Costa og Widigers (2002) segja að áhersla 

rannsakenda hafi á sjötta og sjöunda áratug 20. aldar verið á atferlisstefnu og því hafi 

hugmyndir um eitthvað jafn huglægt og persónuleikann ekki átt upp á pallborðið á 

þessum tíma. Auk þess sem þeir telja að á þessu tímabili hafi ríkt ákveðin gjá milli 

félagssálfræðinga (e. Social psychologist) og persónuleikasálfræðinga (e. Personality 

psychologist) þar sem hugmyndir félagssálfræðinnar hafi orðið ofan á og áherslan því á 

aðstæðubundna hegðun en ekki á persónueinkenni. Á áttunda áratug 20. aldar fóru 

rannsóknir í persónuleikasálfræði að beinast að mati á persónuleikanum og því hvernig 

persónuleikinn birtist í tungumálinu og þóttu þær rannsóknir einnig benda til þess að 

persónuleikanum mætti helst skipta niður í fimm ólíka þætti. Þáttagreiningar á 

persónuleikanum virðast hafa skýrt hugmyndir okkar um hið flókna hugtak sem 

persónuleikinn er. Rannsóknir sýna að hinar fimm almennu víddir Fimm þátta líkansins 

virðast innihalda nærri öll persónueinkenni sem lýsa persónuleika einstaklings (Costa og 

Widigers, 2002). 

Allir fimm þættir persónuleikans virðast einnig eiga við þó svo um ólíka 

menningarheima sé að ræða og hafa komið fram í hinum ýmsu þáttagreiningum hvort 

sem um sjálfsmat er að ræða eða mat samstarfsmanna, við ólíkar aðstæður og innan 

ólíkt samsettra hópa. Þættirnir fimm sem um ræðir eru taugaveiklun (e. Neuroticism), 

úthverfa (e. Extraversion), víðsýni (e. Openness to Experience), geðfelldni (e. 

Agreeableness) og samviskusemi (e. Conscientiousness) (Rothmann og Coetzer, 2003). 

Þáttunum má lýsa á eftirfarandi hátt: 
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Taugaveiklun: Taugaveiklun gefur til kynna almenna hneigð einstaklings til þess 

að finna fyrir depurð, ótta, reiði og niðurlægingu. Ef einstaklingur þykir hafa mörg stig á 

taugaveiklunarskalanum er hann líklegri en aðrir til þess að hafa óraunsannar 

hugmyndir, hefur minni stjórn á eigin hvötum og á erfitt með að kljást við aðstæður sem 

teljast streituvaldandi. Aftur á móti þykir manneskja sem hefur lágt stig taugaveiklunar 

vera róleg, geðgóð og hafa gott vald á streituvaldandi aðstæðum (Rothmann og Coetzer, 

2003). 

Úthverfa: Úthverfir einstaklingar þykja félagslyndir, ákveðnir, virkir og 

viðkunnanlegir. En einstaklingar geta þó einnig sýnt einkenni innhverfu (e. Introvert). 

Þeir einstaklingar eru taldir hlédrægir og sjálfstæðir. Almennt er úthverfa álitin jákvæð 

þar sem hún er kennd við jákvæðar tilfinningar og reynslu einstaklingsins (Rothmann og 

Coetzer, 2003). 

Víðsýni: Víðsýnir einstaklingar þykja hafa öflugt ímyndunarafl, tilfinningu fyrir 

fagurfræði, búa yfir tilfinningagreind, vera opnir fyrir fjölbreytileika, búa yfir gagnrýninni 

hugsun og vitsmunalegri forvitni. Rothmann og Coetzer (2003) segja einstaklinga sem 

þykja hafa litla víðsýni hefðbundna og íhaldssama. Þessir einstaklingar kjósi frekar það 

sem þeir þekkja og sýni almennt lítil tilfinningaleg viðbrögð. Aftur á móti þykja 

einstaklingar sem eru víðsýnir vera óhefðbundnir, tilbúnir að beita gagnrýninni hugsun á 

aðstæður sínar og til þess að mynda sér skoðun á umhverfi sínu. Þessir einstaklingar 

þykja næmari á tilfinningar sínar og annarra og upplifa því ríkari tilfinningar heldur en 

þeir sem þykja óvíðsýnir (Rothmann og Coetzer, 2003). 

Geðfelldni: Geðfelldur einstaklingur kemur fram af heilindum, sýnir 

samferðafólki sínu umhyggju og hjálpsemi. Einstaklingur sem þykir geðfelldur býst þó 

einnig við að samferðarfólk hans bregðist við á sama hátt. Andstæða geðfelldni er 

einstaklingur sem þykir ógeðfelldur (e. Dissagreeable). Sá einstaklingur er 

eiginhagsmunaseggur (e. Egocentric), er efins á hugmyndir annarra og þrífst á 

samkeppni frekar en samvinnu við aðra (Rothmann og Coetzer, 2003). 

Samviskusemi: Rothmann og Coetzer (2003) segja samviskusaman einstakling 

vera skipulagðan, búa yfir sjálfsaga, vera viljasterkan og ákveðinn. Samviskusemina telja 

þeir helst koma fram í stefnumörkun, áreiðanleika og góðu skipulagi. Það er þó hægt að 
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teljast of samviskusamur sem lýsir sér í áráttuhegðun, fastheldni og þeim einstaklingum 

hættir til þess að taka vinnuna fram yfir einkalífið (Rothmann og Coetzer, 2003). 
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3 Upphaf og þróun persónuleikaprófa 

Rætur persónuleikaprófa liggja innan vinnusálfræðinnar. Það hefur lengi tíðkast að nota 

hinar ýmsu sálfræðilegu prófanir (e. Psychological testing) við starfsmannaval og hófst 

notkun slíkra prófa á seinnihluta 19. aldar og við upphaf 20. aldar. Framfarir á sviði 

sálfræðiprófana á þeim tíma má að mestu rekja til samstarfs vinnusálfræðinga og 

bandaríska hersins auk þess sem vinnusálfræðin var á þeim tíma að skapa sér sess sem 

fræðigrein (Scroggins, o.fl., 2008a). 

 Vinnusálfræðin eins og áður sagði tók að ryðja sér til rúms á seinni hluta 19.aldar 

þegar hugmyndir sálfræði, verkfræði og viðskipta tóku að renna saman og skapa 

grundvöll fyrir vinnusálfræði sem fræðigrein. Það voru svo einstaklingar á borð við 

Walter Dill Scott og Hugo Munsterberg sem teljast til upphafsmanna vinnusálfræðinnar, 

þegar þeir tóku að nýta hugmyndir sálfræðinnar við úrlausn vandamála tengdum námi, 

lögfræði, markaðsfræði og stjórnun. Vinnusálfræðin var við upphaf 20. aldarinnar notuð 

í auknum mæli við úrlausnir vandamála tengdum markaðssálfræði og fór að verða 

algengt að nota sálfræðipróf við úrlausn þessara vandamála. Á þessum tíma vaknaði 

einnig áhuginn fyrir því að kanna hvaða einstaklingar það væru sem þættu ákjósanlegir 

og skilvirkir starfsmenn. Frederic Taylor kom á þessum tíma fram með hugmyndir sínar 

um skilvirkni starfsmanna sem byggðu á endurskipulagningu starfa og aukinni hvatningu 

til starfsmanna svo að vinnan yrði unnin hraðar. Taylor var einna fyrstur til þess að 

leggja til vísindalegar aðferðir sem nota mætti til grundvallar stafsmannavali og þjálfun. Í 

kjölfar rannsókna Taylors varð ákveðin vakning innan svokallaðrar vísindalegrar 

stjórnunar (e. Scientific management) þar sem höfundar á borð við Herrington Emerson 

og Frank Gilbreth rannsökuðu hugarfar starfsmanna og sálfræðilegar hliðar samskipta 

milli stjórnenda og starfsfólks. Hugmyndir sálfræðinnar urðu sífellt tengdari 

vinnustaðnum sem varð til þess að fyrsta markaðsvara sálfræðinnar leit dagsins ljós með 

tilkomu sálfræðiprófa (e. Psychological test). Sálfræðingar hófu til að mynda að kalla sig 

mann verkfræðinga (e. Human engineers) þar sem þeir vildu ýta undir vinsældir 

sálfræðiprófa við starfsmannaval. Hugo Munsterbert tók að auglýsa notkun 

sálfræðiprófa í fjölmiðlum við upphaf 20.aldar til þess að auka á vinsældir þeirra. Notkun 
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þeirra jókst svo til muna við upphaf fyrri heimstyrjaldarinnar þar sem bandaríski herinn 

hóf notkun á hinum ýmsu sálfræðiprófum við starfsmannaval, ákvarðanir við þjálfun og 

til að kanna þá þætti sem stuðluðu að hvatningu hermanna (Scroggins o.fl., 2008a). 

 Vinnumarkaðurinn í Bandaríkjunum tók miklum stakkaskiptum á árunum milli 

fyrri og seinni heimsstyrjalda. Fyrirtæki tóku að stækka og samkeppni á mörkuðum 

harðnaði, þar skapaðist aukinn grundvöllur fyrir notkun sálfræðiprófana til þess að 

reyna að auka afköst og samkeppnisforskot fyrirtækja á markaði. Þessi aukning í notkun 

sálfræðilegra prófa skapaði einnig samkeppni á markaði. Sálfræðingar kepptust við að 

hampa sínum prófum á kostnað þeirra prófa sem samkeppnisaðilinn hafði sett á 

markað. Sálfræðingar fóru í auknum mæli að horfa til einstaklingsþátta sem áhrifavalda 

á vinnutengda hegðun og var þá einkum horft til persónuleika og gáfna einstaklingsins. 

Vinnusálfræðingar töldu fyrri rannsóknir ekki gera ráð fyrir mannlega þættinum (e. The 

human element) þegar kom að rannsóknum á hegðun einstaklingsins inni á 

vinnustaðnum. Þeir vildu horfa til þátta svo sem ánægju, persónuleika og gáfna sem 

áhrifavalda á frammistöðu starfsmanna, sem allt voru þættir sem mátti mæla með 

sálfræði prófum (Scroggins o.fl., 2008a). 

Sögu persónuleikaprófanna má skipta í tvö skeið. Annars vegar eru það 

upphaflegar rannsóknir á persónuleikanum sem beindist að því að finna afbrigðilegan 

persónuleika (e. Abnormal personality) og einkenni geðveiki (e. Psychopathology). 

Tilgangur prófanna snéri því að því að vinsa út (e. Screen out) umsækjendur sem þóttu 

óæskilegir. Þessi próf má flokka sem klínísk persónuleikapróf. Hins vegar eru það 

persónuleikapróf sem ætluð eru til þess að velja inn (e. Screen in). Þar sem leitast er við 

að kanna persónuleikann og finna þau einkenni sem stuðla að jákvæðri starfstengdri 

hegðun sem á að skila sér í góðri frammistöðu starfsmanns (Landy og Conte, 2010).  

Persónuleikapróf af ýmsum toga hafa notið mikilla vinsælda í gegnum tíðina. 

Rannsókn Spriegel og Dale frá því um miðja 20. öld á bandarískum vinnumarkaði gáfu 

það skýrt til kynna. Af þeim 628 fyrirtækjum sem þeir rannsökuðu notuðust tæp 40 

prósent þeirra við einhvers konar persónuleikamælingar. Guion og Gottier (1965) telja 

ástæðuna vera þá að mikill áhugi var fyrir því innan fyrirtækja að geta spáð fyrir um þá 

hegðun sem stjórnast af persónuleika starfsmannsins (Guion og Gottier, 1965). 
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Þó svo persónuleikaprófin hafi notið mikilla vinsælda framan af 20. öldinni hefur 

notkun persónuleikaprófa sem gildrar valaðferðar við starfsmannaval oft þótt mjög 

umdeild. Rannsóknir um miðja 20. öldina þóttu sýna að prófin væru ekki nægjanlega 

áreiðanleg auk þess sem þau þóttu ekki réttmæt (Scroggins o.fl. 2008b). Á áttunda 

áratug 20. aldar setti Walter Mischel fram hugmyndir sínar um að ómögulegt væri að 

mæla persónuleikann þar sem hann væri ekki til, atferli mannsins byggði á aðstæðum 

hverju sinni ekki persónuleika einstaklingsins. Því döluðu vinsældir persónuleikaprófa 

við starfsmannaval mikið frá miðri 20. öld fram til 1990 þegar það varð endurvakning í 

notkun slíkra prófa. Endurvakningin átti sér stað í kjölfar þess að rannsóknir þóttu sýna 

að vel skilgreindur persónuleiki gat spáð fyrir um frammistöðu starfsmanna á sama hátt 

og greind án þess þó að mismuna milli einstaklinga líkt og greindarprófin þóttu gera 

(Hogan, o.fl., 2007). 

 



 

20 

4 Gildi persónuleikaprófa við starfsmannaval 

Nú er almennt viðurkennt að skilvirkni fyrirtækja og stofnana á margt undir 

viðurkenndum aðferðum mannauðsstjórnunar (e. Human resource management) og er 

líklega enginn liður mikilvægari í því að viðhalda mannauði innan skipulagsheilda heldur 

en ráðningaferlið. Vel undirbúið starfsmannaval getur farið langt með að skapa fyrirtæki 

eða stofnun sjálfbært samkeppnisforskot (e. Sustainable competitive advantage) á 

markaði (Thomas og Scroggins, 2006). 

 Scroggins, Thomas og Morris (2008b) segja mikið kapp hafa verið lagt á þróun 

alls konar prófa til þess að aðstoða stjórnendur við starfsmannaval. Þar sem 

tískustraumar hafa oft ráðið þróun próftækjanna. Þróunin hafi þó verið sú að prófin hafi 

upphaflega verið óskilvirk og ómarktæk en séu nú í seinni tíð flóknari og marktæk 

(Scroggins o.fl. 2008b). 

Samkvæmt Landy og Conte (2010) er persónuleikinn orðinn eitt helsta 

viðfangsefni vinnusálfræðinga. Persónuleikapróf eru nokkuð óvinsæl meðal þeirra sem 

þreyta þau, það gæti verið vegna þess hve óljóst próftaki upplifir tengslin við 

frammistöðu í starfi, vegna lengdar þeirra eða þá vegna neikvæðrar upplifunar próftaka 

af því að engin svör eru réttari en önnur. Hvað sem óvinsældum prófanna líður meðal 

próftaka, hafa vinsældir persónuleikaprófa við starfsmannaval aukist jafnt og þétt á 

síðustu áratugum. Persónuleikinn er nú talinn spá fyrir um meira en einungis hamingju 

og almenna hegðun starfsmanna. Persónuleikinn er nú einnig talinn spá fyrir um 

vinnutengda hegðun starfsmanna (Landy og Conte, 2010). 

 Hogan, Hogan og Warrenfeltz (2007) segja að mikilvægi persónuleikans megi 

skýra með nokkrum einföldum spurningum. Þau segja mikilvægt að stjórnendur spyrji 

sig þessara spurninga áður en að starfsmannavali kemur. Vilja stjórnendur vita hvort að 

umsækjandi lætur vel að stjórn, sé duglegur, samvinnuþýður, nákvæmur, fljótur að læra 

og hverjir séu styrkleikar eða veikleikar viðkomandi umsækjanda. Þau segja 

persónuleikann vera lykilinn að því að svara þessum spurningum (Hogan, o.fl., 2007). 

Barrick og Mount (1991 og 2005) nefna einkum sjö ástæður fyrir því að 

persónuleikinn skipti jafn miklu máli og raun ber vitni þegar kemur að starfsmannavali. 
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Þar nefna þeir helst að stjórnendur horfi náið til persónuleika umsækjenda og meti hann 

nærri jafn mikið og andlegt atgervi þeirra. Auk þess hafa rannsóknir liðinna áratuga gert 

okkur mögulegt að skilja betur uppbyggingu persónuleikans og samband Fimm þátta 

kenningarinnar um skipan persónuleikans við frammistöðu einstaklings í starfi. Barrick 

og Mount (2005) segja einnig mjög mikilvægt að við mat á tengslum persónuleikans við 

hverja starfsgrein sé mjög mikilvægt að horft sé ekki einungis til einhvers eins þáttar 

persónuleikans heldur séu þeir allir teknir inn í myndina og metnir í tengslum við tiltekið 

starf til þess að geta gefið sem raunsannasta mynd af umsækjandanum og hæfni hans til 

þess að gegna tiltekinni stöðu. Rannsóknir hafa einnig sýnt að persónuleiki eykur 

forspárgildi annarra þátta svo sem almenns andlegs atgerfis og eykur þannig gæði 

ráðninga. Auk þess þykja persónuleikapróf ekki mismuna minnihlutahópum líkt og 

önnur próf ætluð til að flokka umsækjendur líkt og gáfnapróf. Langtímarannsóknir á 

persónuleika einstaklinga hafa sýnt skýr tengsl milli persónuleikaþátta samkvæmt Fimm 

þátta kenningunni í barnæsku og starfsframa seinna á lífsleiðinni. Auk þess hafi 

rannsóknir sýnt fram á að persónuleikinn spáir fyrir um mikið af vinnutengdri hegðun 

sem stjórnendum er annt um svo sem starfsmannaveltu, fjarveru, stundvísi og 

starfsánægju svo eitthvað sé nefnt (Barrick og Mount, 1991; Barrick og Mount, 2005).  

Rothman og Coetzer (2003) telja mjög mikilvægt að horft sé til aðstæðna hverju 

sinni þegar persónuleikapróf eru notuð við ráðningar. Störf séu í eðli sínu mismunandi, 

vinnustaðir ólíkir og samstarfsfólkið einnig. Þeir telja frammistöðu starfsmanna ekki 

ráðast einvörðungu af persónuleikanum einum saman heldur séu margir drifkraftar að 

verki. Rannsóknir sýni þó ótvírætt að persónuleikinn hafi áhrif á frammistöðu í starfi. Til 

að mynda hafa rannsóknir sýnt fram á tengsl allra fimm persónuvídda Fimm þátta 

líkansins og frammistöðu í starfi. Úthverfa hefur til að mynda verið tengd beint við 

frammistöðu í störfum sem reyna á persónuleg samskipti, svo sem hjá sölufulltrúum, 

lögreglumönnum og stjórnendum. Víðsýni hefur þótt tengjast góðri frammistöðu í starfi 

hjá stéttum sem vinna við ráðgjöf. Þeir sem skora hátt í geðfelldni hafa verið taldir ná 

betri árangri í starfsgreinum sem byggja mikið á liðsvinnu og þjónustu við viðskiptavini. 

Samviskusemi  hefur einna helst þótt spá fyrir um góða frammistöðu starfsmanna óháð 

sérstakri starfsgrein. Taugaveiklun hefur auk þess verið talið spá fyrir um góða 

frammistöðu í ákveðnum starfsgreinum (Rothmann og Coetzer, 2003). 
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 Rannsókn Goffin, Rothstein og Johnston (1996) sýndi hæfni persónuleikaprófa til 

að spá fyrir um frammistöðu starfsmanns eftir ráðningu umfram það sem 

matsmiðstöðvar gátu sýnt fram á. Auk þess sem prófin voru mun ódýrari í framkvæmd 

heldur en matsmiðstöðin (e. Assessment center). Það kom þó einnig fram í rannsókn 

þeirra að matsmiðstöðvarnar og persónuleikaprófin spáðu fyrir um ólíka þætti þegar 

kom að frammistöðu starfsmanna svo að höfundar töldu mjög fýsilegt að nota þessar 

aðferðir samtímis til þess að fá sem nákvæmast forspárgildi fyrir frammistöðu 

starfsmanna (Goffin, Rothstein og Johnston, 1996). Scroggins, Thomas og Morris 

(2008b) segja til að mynda að notkun sálfræðiprófa geti spáð fyrir um góða frammistöðu 

starfsmanna. Þeir telja rannsóknir sýna að rétt starfsmannaval geti skipt sköpum fyrir 

fyrirtæki og stofnanir og með notkun sálfræðiprófa megi fá starfsmenn sem geti náð allt 

að 48 prósentustigum betri árangri á frammistöðumati en annars væri mögulegt án 

prófanna (Scroggins o.fl., 2008b). 

 Vinsældir persónuleikaprófa jukust til muna á öndverði tuttugustu öldinni. Prófin 

þóttu ekki mismuna einstaklingum af ólíkum uppruna eða eftir kyni líkt og 

greindarprófin þóttu gera. Ones og Anderson (2002) segja þó vanta heilmikið uppá 

rannsóknir á áhrifum uppruna og kyns á niðurstöður persónuleikaprófa. Þau rannsökuðu 

til að mynda þrjár ólíkar gerðir persónuleikaprófa (Hogan Personality Inventory, 

Business Personality Indicator og Occupational Personality Questionnaire) á breskum 

háskólanemendum og áhrif uppruna og kyns á niðurstöður prófanna. Niðurstöður 

rannsóknar þeirra sýndu þó að persónuleikaprófin þóttu ekki mismuna nemendum eftir 

kyni eða uppruna (Ones og Anderson, 2002). Það gefur góð fyrirheit fyrir notkun 

persónuleikaprófa að þau séu eins marktæk fyrir einstaklinga af ólíkum uppruna og kyni. 

 Persónuleikaþættir eru einnig taldir hafa talsverð áhrif á þann sálfræðilega 

samning (e. Psychological contract) sem starfsmaður myndar við vinnuveitanda sinn. 

Einstaklingar sem mælast hátt á taugaveiklun byggja samning sinn á vinnusambandi en 

aftur á móti byggja einstaklingar sem mælast hátt á samviskusemi byggja samband við 

vinnuveitanda sinn á beinum tengslum. Slíkur samningur er talinn leiða til aukinnar 

starfsánægju, betri tengsla við vinnustaðinn og minnkar líkur á að starfsmaður hætti 

störfum. Aftur á móti þóttu einstaklingar sem mælast hátt á taugaveiklun og lágt á 
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samviskusemi líklegri til þess að upplifa rof á sálfræðilega samningnum (Thomas og 

Scroggins, 2006). 

 Gardner, Reithel, Cogliser, Walumbwa og Foley (2012) segja það vera eitt 

mikilvægasta verkefni fyrirtækja og stofnana að ráða rétta einstaklinga til starfa, 

einstaklinga sem eiga samleið með þeirri menningu sem er til staðar innan 

skipulagsheildarinnar (e. P-O fit). Þannig megi skapa vinnuafl sem er tilbúið til þess að 

takast á við þær áskoranir sem felast í vinnuumhverfi 21. aldarinnar. Samkvæmt 

kenningum um samband milli einstaklingsins og skipulagsheildarinnar byggir það í 

lykilþáttum á samþættingu persónuleika einstaklingsins og samnefnara persónuleika 

þeirra einstaklinga sem eru þar fyrir. Það er hversu vel hann passar við þá einstaklinga 

sem fyrir eru hjá fyrirtækinu eða stofnuninni. Til að mynda sýndi kenning Hollands að 

draga mætti ályktun um persónuleika einstaklings út frá starfsmiðuðum áhugamálum 

hans og það hversu vel einstaklingur samræmist fyrirtæki eða stofnun. Það getur spáð 

fyrir um hversu líklegur hann er til þess að leita annað og vera ánægður með vinnu sína 

(Gardner, Reithel, Cogliser, Walumbwa og Foley, 2012). 

 Draga má ályktun um þá vinnustaðamenningu (e. Organizational culture) sem 

einstaklingur aðhyllist útfrá persónuleika hans. Til að mynda eru þeir sem þykja úthverfir 

taldir líklegri til þess að aðhyllast menningu sem byggir á samvinnu og liðsvinnu. Ásamt 

því sem einstaklingar sem þykja geðfelldnir taldir líklegri til þess að leita í menningu sem 

byggir á liðsvinnu og leggur áherslu á stuðning í starfi. Geðfelldnir einstaklingar eru 

einnig líklegir til að forðast vinnuumhverfi sem er úrlausna miðað (e. Outcome-

oriented). Samviskusamir einstaklingar laðast þó að vinnuumhverfi sem þykir úrlausna 

miðað og leggur áherslu á nákvæmni. Einstaklingar sem þykja taugaveiklaðir laðast aftur 

á móti að vinnustaða menningu sem er kerfislæg og stöðug. Víðsýnir einstaklingar leita í 

vinnustaðamenningu sem byggir á frumkvæði einstaklingsins. Þessar niðurstöður telja 

Gardner Reithel, Cogliser, Walumbwa og Foley (2012) að séu líklegar til þess að auka 

mikilvægi þess að við þekkjum persónuleika umsækjandans áður en hann er ráðinn í 

vinnu, þannig megi komast að því hvort að sú vinnustaða menning sem er til staðar hjá 

ákveðnu fyrirtæki eða stofnun hentar þeim einstaklingi sem verið er að ráða. Þannig 

megi viðhalda mannauðinum betur og koma í veg fyrir óþarfa kostnað sem hlýst af því 

að fara af stað með nýjan ráðningaferil (Gardner o.fl., 2012). 
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 Rannsókn Judge, Higgins, Thoresen og Barrick (1999) sýndi fram á nokkur tengsl 

persónuleikaþátta Fimm þátta líkansins og frama í starfi (e. Career Success). Þeir 

rannsökuðu forspárgildi persónuleikaþáttanna bæði á barnsaldri og  á fullorðinsárum 

einstaklings til þess að öðlast sem réttasta mynd af áhrifum persónuleikaþáttanna fimm. 

Einnig könnuðu þeir áhrif gáfnafars einstaklings og áhrif þess á starfsframa auk þess sem 

þeir vildu rannsaka hvort persónuleiki gæti spáð fyrir um starfsframa umfram gáfnafar. 

Niðurstöður þeirra voru þær að bæði persónuleiki og gáfnafar gátu spáð fyrir um 

starfsframa á yfir 50 ára tímabili. Rannsóknin sýndi fram á viðvarandi samband 

persónuleikans, gáfnafars og starfsframa. Því getur þekking á persónuleika og gáfnafari 

einstaklings við unga aldur spáð fyrir um starfsframa hans síðar meir. Þeir þættir 

persónuleikans sem virðast hafa hvað mest áhrif á starfsframa einstaklings eru 

taugaveiklun, úthverfa og samviskusemi. Taugaveiklun hefur neikvæð áhrif á hugsanir 

tengdar vinnunni, einstaklingar sem þjást af hennar völdum eru líklegri til þess að 

upplifa neikvæðar tilfinningar í tengslum við vinnu svo sem minni starfsánægju, aukna 

áherslu á eigin mistök og verri tengsl við samstarfsfólk sitt. Fyrri rannsóknir sýndu til að 

mynda að sjálfstraust skipti miklu máli þegar kom að því að ákvarða starfsframa 

stjórnenda. Einnig þótti sýnt að sjálfstraust spáði fyrir um launakjör einstaklinga. Því má 

segja að fylgni taugaveiklunar og starfsframa sé neikvætt. Það er ef einstaklingur sýnir 

mikil einkenni taugaveiklunar er hann ólíklegri til þess að ná miklum frama í starfi. 

Úthverfir einstaklingar upplifa jákvæðari tilfinningar tengdar vinnu, þeir eru þekktir fyrir 

mannblendni og hafa ánægju af samskiptum við aðra sem leiðir af sér aukna 

starfsánægju. Úthverfir einstaklingar eru taldir líklegri til þess að upplifa meiri frama í 

starfi en aðrir. Mjög úthverfir stjórnendur þóttu gegna hærri stöðu og hafa hærri laun 

en aðrir einstaklingar sem ekki töldust jafn úthverfir. Auk þess sem rannsóknir sýndu að 

feimin börn þóttu ólíklegri til þess að ná miklum starfsframa hvað varðar bæði innri 

þætti starfsframa svo sem starfsánægju og ytri þætti svo sem stöðu og laun. 

Niðurstöður matsmiðstöðva þóttu einnig sýna að félagsfærni stjórnenda þótti spá fyrir 

um stöðuhækkanir þeirra í framtíðinni, það er félagsfærir einstaklingar voru líklegri til 

þess að komast hærra upp metorðastigann. Samviskusamir einstaklingar eru afreks 

miðaðir og hafa rannsóknir sýnt fram á jákvæða fylgni samviskusemi og launakjara til að 

mynda í Afríku. Samviskusemi virðist einnig gera einstaklingum mögulegt að komast til 

hærri metorða innan fyrirtækis eða stofnunar. Aukin þekking einstaklingsins á eigin 
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persónuleika getur því gert honum mögulegt að vinna í sínum málum og um leið 

mögulega aukið starfsframa sinn (Judge, Higgins, Thoresen og Barrick, 1999). 

 

4.1  Persónuleikinn og stjórnandinn 

Í nærri öllum kenningum um stjórnendur, hvort sem um er að ræða klassískar kenningar 

um stjórnendur eða nútíma kenningar, skipar persónuleiki stjórnandans stórt hlutverk. 

Persónuleiki stjórnandans kemur hvað mest fram í samskiptum hans við undirmenn 

sína. Rannsóknir hafa sýnt að í samskiptum stjórnenda við undirmenn, drógu undirmenn 

ályktun um skilvirkni stjórnandans byggða á persónuleika hans. Auk þess sem rannsóknir 

benda til þess að allir þættir Fimm þátta líkansins um skipan persónuleikans eigi við um 

stjórnendur að einhverju leiti. Þó svo það sé mismunandi hvaða þættir eigi við eftir 

aðstæðum hverju sinni og þeirri starfsgrein sem stjórnandinn tilheyrir. Auk þess sem 

aðstæður á vinnustað geta spáð fyrir um hvaða þættir persónuleikans teljast mikilvægir 

fyrir stjórnendur hverju sinni. Stjórnendur geta því talist mishæfir þó svo þeir skori hátt 

á ýmsum kvörðum persónuleikaprófanna ef aðstæður á vinnustað sýna mikilvægi eins 

þáttar umfram annan (Landy og Conte, 2010). 

 Robie, Brown og Bly (2005) telja að ekki sé munur á því hvað þarf til þess að vera 

góður stjórnandi milli ólíkra menningarheima. Það megi því gera ráð fyrir að það sem 

geri einstakling að góðum stjórnanda í einu landi geri hann einnig að góðum stjórnanda í 

öðru. Til að mynda sýndi rannsókn þeirra að matsmenn í Bandaríkjunum og Japan lögðu 

sömu áherslur á mikilvægi þeirra þátta persónuleikans í Fimm þátta líkaninu sem þeir 

töldu að gæfu góð fyrirheit um góða frammistöðu stjórnenda þegar kom að því að meta 

frammistöðu þeirra, hvort heldur sem um Bandaríkin eða Japan var að ræða. (Robie, 

Brown og Bly, 2005). En fræðimenn virðast einmitt vera almennt sammála um hvaða 

persónueinkenni það eru sem eru mikilvæg fyrir velgengni stjórnenda (Thomas og 

Scroggins, 2006). Þetta er þó líklega mikil einföldun því þó svo að rannsókn þeirra segi til 

um þetta má ætla að aðstæður innan fyrirtækis og stofnunar geri mikilvægi ákveðinna 

þátta persónuleikans mikilvægari fyrir þetta tiltekna fyrirtæki eða stofnun. 

 Vredenburgh, Hendrick og Zackowitz (2000) rannsökuðu hvort að þættir 

persónuleikans gætu spáð fyrir um hvaða stjórnendur myndu standa sig betur í starfi en 

aðrir og þá hvaða þættir persónuleikans það væru sem spáðu helst fyrir um það. Þeir 
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settu upp ákveðin viðmið sem sögðu til um hvaða stjórnendur stóðu sig best og hverjir 

stóðu sig verr. Því næst lögðu þeir fyrir The Guilford-Zimmerman Temperament Survey 

sem er persónuleikapróf til þess að ákvarða hvort einhver munur væri á persónuleika 

þeirra einstaklinga sem stóðu sig illa og þeirra sem stóðu sig vel. Niðurstöður sýndu að 

persónuleiki stjórnendanna útskýrði nærri 65 prósent breytna milli þeirra sem metnir 

voru standa sig illa og hinna sem þóttu standa sig vel. Höfundar töldu því þætti 

persónuleikans svo sem úthverfu, taugaveiklun og víðsýni vera frammúrskarandi leið til 

þess að spá fyrir um frammistöðu hótelstjórnenda. Því töldu þeir að persónuleikapróf á 

borð við The Guilford-Zimmerman Temperament Survey væru kjörin til notkunar við 

starfsmannaval (Vredeburgh, Hendrick og Zackowitz, 2000). 

 Á seinni hluta áttunda og níunda áratug 20. aldar jukust vinsældir 

persónuleikaprófa mikið. Til að mynda sýndu rannsóknir Robertson og Mankin frá árinu 

1986 að af 108 fyrirtækjum á Bretlandi notaðist aðeins einn þriðji hluti þeirra við 

sálfræðimat við ráðningar stjórnenda og þar af voru aðeins fjögur prósent sem sögðust 

notast við persónuleikapróf við ráðningar í allar stjórnunarstöður á meðan að 64.4 

prósent fyrirtækjanna nýttu sér aldrei persónuleikapróf við ráðningar en fimm árum 

seinna var hlutfall þeirra fyrirtækja sem aldrei sagðist nýta sér persónuleikapróf við 

starfsmannaval komið niður í 36 prósent auk þess sem um 37 prósent fyrirtækja notaði 

persónuleikapróf við yfir helming af starfsmannavali sínu. Stærð fyrirtækja skipti þó 

talsvert miklu þegar kom að því að nota persónuleikapróf við val á stjórnendum. Til að 

mynda notuðu stór fyrirtæki sem teljast fyrirtæki sem réðu yfir 100 stjórnendur á 

ársgrundvelli persónuleikapróf í um 70 prósent tilfella. Á meðan að lítil fyrirtæki notuðu 

slík próf aðeins í um 35 prósent tilfella (Dakin, Nilakant og Jensen, 1994). 

 Johnson, Winter, Reio, Thompson og Petrosko (2008) segja skilvirka nálgun á 

ráðningu stjórnenda vera einn af lykilþáttum í átt að því að gera fyrirtækjum mögulegt 

að skapa sér varanlegt samkeppnisforskot á mörkuðum. Rannsókn þeirra sýndi meðal 

annars að persónuleiki stjórnenda hefur áhrif á það hvaða störfum þeir laðast að. Því 

skiptir framsetning og auglýsing stjórnunarstarfa miklu máli. Það megi því miða 

starfsauglýsingar út frá því að laða að ákveðna gerð persónuleika sem samsami sér vel 

við þá vinnumenningu sem fyrir er hjá fyrirtækinu. Þar sem einkenni einstaklingsins og 

geta hans eru í samræmi við kröfur starfsins sem verið er að ráða í. Þetta telja þeir til 
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marks um að persónuleikinn geti hjálpað fyrirtækjum og stofnunum að öðlast varanlegt 

samkeppnisforskot á markaði (Johnson o.fl., 2008). 

 Bahreinian, Ahi og Soltani (2012) rannsökuðu áhrif persónuleikans á 

stjórnunarstíl stjórnenda. Þeir segja nærri allar rannsóknir frá því um 1940 sýna fram á 

að hlutverk stjórnenda skiptist í tvennt. Annars vegar verkefnamiðað (e. Task oriented) 

og hins vegar samskiptamiðað (e. Relationship oriented). Verkefnamiðað hlutverk byggir 

á valdskiptingu þar sem samskiptum er þannig háttað að stjórnandinn segir 

undirmönnum hvert þeirra hlutverk er. Þar sem áhersla er lögð á að vinna í átt að 

markmiðum fyrirtækisins eða stofnunarinnar. Áhersla stjórnanda er á velgengni þar sem 

hann heldur ákveðinni fjarlægð frá undirmönnum sínum. Samskiptamiðað hlutverk 

byggir meira á almennum samskiptum stjórnanda við undirmenn þar sem hann sýnir 

þeim stuðning. Þar er lögð áhersla á tilfinningar, áhugamál og ánægju innan hópsins. 

Stjórnandinn vill skapa vinsamlegt andrúmsloft þar sem áhersla er lögð á stuðning við 

undirmenn. Bahreinian, Ahi og Soltani (2012) segja persónuleika stjórnandans hafa 

nokkur áhrif á hvaða stjórnunarstíl stjórnandinn aðhyllist. Til að mynda sýndu 

niðurstöður þeirra að úthverfir stjórnendur hafi meiri ánægju af samskiptum við aðra, 

slíkir einstaklingar séu líklegri til þess að aðhyllast samskiptamiðaða stjórnun. Þeir reyni 

að skapa andrúmsloft þar sem einstaklingurinn fær notið sín. Þeir telja að með því að 

meta persónuleika stjórnandans megi meta hvernig stjórnunarstíl viðkomandi muni nýta 

sér og þannig spá fyrir um hvort viðkomandi eigi erindi inn í þá menningu sem fyrir er 

hjá því fyrirtæki eða þeirri stofnun sem leitar að stjórnanda hverju sinni. Þeir segja 

einnig að mismunandi stjórnunarstílar eigi við á mismunandi líftímum fyrirtækja og 

stofnana. Til að mynda eru verkefnamiðaðir stjórnunarstílar taldir betri fyrir yngri 

fyrirtæki og stofnanir en hins vegar er samskiptamiðaður stíll talinn hæfa eldri 

fyrirtækjum og stofnunum. Því megi hugsanlega nýta persónuleikann til þess að spá fyrir 

um hvort að viðkomandi umsækjandi henti þeim stíl sem fyrirtækið eða stofnunin þarf á 

að halda hverju sinni (Bahreinian, Ahi og Sotani, 2012). 
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5 Gagnrýni á persónuleikapróf 

Persónuleikapróf hafa verið umdeild og bæði verið talin nytsamleg og ónytsamleg 

aðferð við starfsmannaval. Eins og áður hefur komið fram var það við upphaf 20. aldar 

og á árunum milli fyrri- og seinni heimsstyrjaldarinnar sem persónuleikapróf fóru að 

njóta nokkurra vinsælda sem aðferð við starfsmannaval. Prófin ruddu sér til rúms innan 

bandaríska hersins þar sem velja þurfti út (e. Deselect) einstaklinga sem af hinum ýmsu 

ástæðum þóttu óhæfir til þess að gegna herþjónustu. Mikill fjöldi umsækjenda um 

inngöngu í herinn og hin mikla þörf fyrir mannafla gerði það að verkum að hanna þurfti 

próf til að velja út þá sem komu til greina og þá sem þóttu óhæfir og þá þóttu 

persónuleikapróf kjörin aðferð til þess. Það má þó sjá á sögu persónuleikaprófanna að 

prófin hafa oft þótt mjög umdeild þrátt fyrir að skynsemin segi okkur að persónuleiki 

einstaklingsins tengist frammistöðu hans hvort sem um er að ræða stjórnanda eða 

almennan starfsmann. Gildi persónuleikaprófa þótti til að mynda lítið hér á árum áður 

þegar réttmæti þeirra var dregið í efa (Scroggins o.fl., 2008b). Í kjölfar mikilla rannsókna 

á sviði sálfræði á notkun persónuleikaprófa hefur aukin þekking náð að lækka 

gagnrýnisraddirnar í garð prófanna þó nokkuð. Hér að neðan verður fjallað um helstu 

gagnrýni sem beinst hefur að notkun persónuleikaprófa við starfsmannaval í gegnum 

tíðina. 

5.1 Réttmæti og áreiðanleiki 

Eitt það mikilvægasta sem ber að hafa í huga þegar horft er til próftækja á borð við 

persónuleikapróf, er hvort umrætt próf er réttmætt. Scroggins, Wesley og Morris 

(2008b) telja að próf sem ætluð eru til starfsmannavals teljist réttmæt ef þau einkenni 

(e. Characteristics) sem prófinu er ætlað að mæla, tengjast á einhvern hátt því starfi og 

þeirri hæfni og færni sem krafist er af starfsmanninum. Þeir segja prófin aðeins vera 

réttmæt ef tengslin eru til staðar og niðurstöður prófanna geti sýnt fram á tengsl við 

frammistöðu í starfi. Ólík próf mæla ólíka hluti og það ber að hafa í huga þegar 

próftækið er valið. Þar ber helst að nefna mikilvæg hugtök svo sem viðmiðunarréttmæti 

(e. Criterion-related validity) sem segir til um hvort tengsl séu milli niðurstöðu prófsins 

við frammistöðu í starfi. Það er ef umsækjandi mælist lágt á prófinu má ætla að hann 
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standi sig einnig illa í tilteknu starfi og svo öfugt þar sem einstaklingur mælist á prófinu 

má ætla að hann standi sig vel í tilteknu starfi. Þegar þessi tengsl eru til staðar þykir 

viðmiðunarréttmæti gott. Innihaldsréttmæti prófa (e. Content-related validity) segir til 

um hvort að innihald þess prófs sem um ræðir hverju sinni endurspegli starfið sem verið 

er að mæla fyrir og hvort að prófið endurspegli þá þekkingu og færni sem felst í starfinu 

sem verið er að mæla fyrir. Vinnusálfræðingar sem og mannauðsstjórar horfa einnig 

mikið til hugsmíðarréttmætis (e. Construct-related validity) sem segir til um hvort að 

prófið sé í raun og veru að mæla þá hugsmíð sem því er ætlað að mæla hverju sinni. Þau 

sálfræðipróf er snúa að starfsmannavali horfa þó hvað helst til viðmiðunarréttmætis það 

er hvort að mælanleg tengsl séu á milli niðurstöðu prófsins og frammistöðu í starfi. Því 

skiptir miklu máli að þau fyrirtæki eða stofnanir sem nota slík próf séu meðvituð um 

tengslin og geti sýnt fram á réttmæti þeirra. Það sem skiptir því hvað mestu máli fyrir 

próf sem ætluð eru til starfsmannavals sem og önnur að hægt sé að sýna fram á ákveðið 

forspárgildi og þannig réttlæta notkun á slíkum prófum (Scroggins o.fl., 2008b). 

Niðurstöður yfirlitsrannsóknar Guion og Gottier frá árinu 1965 á réttmæti 

persónuleikaprófa við starfsmannaval drógu upp mjög slæma mynd af notagildi slíkra 

prófa. Guion og Gottier könnuðu rannsóknir sem birtar höfðu verið í tímaritunum 

Journal of Applied Psychology og Personnel Psychology á árunum 1952-1963. 

Niðurstöður þeirra voru þær að engar haldbærar vísbendingar gæfu til kynna að hægt 

væri að mæla með persónuleikaprófum sem nytsamlegum mælitækjum við 

starfsmannaval. Þeir töldu einungis tilviljun hafa ráðið því að mælingar sýndu tengsl 

persónuleika við frammistöðu. Persónuleikinn væri í besta falli nytsamlegur í ákveðnum 

aðstæðum, í óljósum tilgangi, þar sem ólíkir persónuleikaþættir gætu gefið nytsamlegt 

forspá. Þeir töldu þó óljóst hvaða þættir það væru og við hvaða aðstæður ætti að nýta 

þá. Þeir töldu einfaldlega ekki vera mögulegt að mæla með notkun persónuleikaprófana 

við starfsmannaval. Því virðist ljóst að gæði persónuleikaprófana hefur ekki verið mikið á 

þessu tólf ára tímabili sem Guion og Gottier rannsökuðu (Guion og Gottier, 1965).  

 Dakin, Nilakant og Jensen (1994) töldu einnig að réttmæti persónuleikaprófa 

væri lítið og að rannsóknir á tímabilinu 1964 til ársins 1982 sýndu fram á lítið réttmæti 

slíkra prófa og var meðalréttmæti þeirra um 0,206 af einum heilum. Þeir benda auk þess 

á að þrátt fyrir hugmyndir manna á borð við Barrick og Mount sýni niðurstöður þeirra 
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samt sem áður lágt réttmæti sem fari sjaldan yfir 0,20 af einum heilum (Dakin o.fl., 

1994). 

 Rannsóknir síðustu áratuga hafa þó sýnt fram á gildi hinna ýmsu sálfræðiprófa til 

þess að auka gæði ráðninga fyrir fyrirtæki og stofnanir. Til að mynda gerðu Hogan og 

Holland yfirgripsmikla rannsókn á réttmæti persónuleikaprófa árið 2003 sem þótti styðja 

forspárgildi slíkra prófa þegar kemur að því að spá fyrir um frammistöðu í starfi. 

Niðurstöður þeirra sýndu einkum þrennt. Í fyrsta lagi að vel grunduð mæling 

persónuleika spáir fyrir um mikilvæga þætti í frammistöðu starfsmanna. Í öðru lagi að 

tengsl persónuleikamælinga og frammistöðu í starfi þóttu mikil milli ólíkra starfsgreina 

og í þriðja lagi að tengslin styrktust eftir því sem mælitækin og viðmiðin urðu skýrari 

(Hogan, o.fl., 2007). Því má ætla að eftir því sem prófin þróast og hugmyndir okkar um 

persónuleikann skýrast muni réttmæti og áreiðanleiki persónuleikaprófanna aukast. 

5.2 Persónuleikinn óskýrt hugtak 

Eins og áður hefur komið fram töldu Scroggins, Thomas og Morris (2008a) að helstu 

vandamál tengd persónuleikaprófunum mætti rekja til óljósrar skilgreiningar á 

hugtakinu persónuleika, óljósrar skilgreiningar ólíkra þátta persónuleikans, hvernig átti 

að mæla persónuleikann og hvernig ólíkir þættir persónuleikans stjórnuðu hegðun 

einstaklingsins og tengdust sín á milli. Framan af hafi skilgreiningar á hugtakinu 

persónuleika byggt á hvatningakenningum, þátta kenningum og hugmyndum frá forn-

Grikkjum. Jafnframt töldu þeir að skilgreining persónuleikans hafi verið mikið vandamál 

sem hafi hindrað framgang persónuleikaprófa við starfsmannaval. Þeir telja 

persónuleikann vera helstu mælinguna sem geti aukið áreiðanleika og gildi valaðferða 

þegar kemur að því að velja rétta fólkið til starfa. Tilkoma Fimm þátta líkansins hafi farið 

langt með að vinna úr þessu vandamáli, þar hafi komið fram líkan sem inniheldur 

kjarnann í persónuleika einstaklingsins. Þeir telja að tilkoma nýrra líkana um 

persónuleikann sem byggja á víðri skilgreiningu persónuleikans geri fræðimönnum 

mögulegt að spá fyrir um hegðun og þannig spá fyrir um hegðun í starfi. Eftir því sem 

Fimm þátta líkan persónuleikans hefur fest sig betur í sessi, hefur áhugi fræðimanna á 

persónuleikanum sem mælitæki á frammistöðu í starfi aukist og notkun þeirra við 

starfsmannaval orðið víðtækari. Auk þess sem aukin þekking í kjölfar rannsókna hefur 

tekist að bæta réttmæti og áreiðanleika slíkra prófa. Þeir telja gildi persónuleikans sem 
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mælitækis við starfsmannaval aukast eftir því sem tengsl ólíkra þátta persónuleikans við 

hegðun einstaklingsins verða skýrari (Scroggins o.fl., 2008a; Thomas og Scroggins ,2006).  

Þegar kemur að mati á persónuleika umsækjanda er áhugavert að sjá að 

matsmenn eigna umsækjendum ákveðin persónueinkenni sem einungis byggja á 

ferilsskrám þeirra. Rannsókn Cole, Feild og Giles frá árinu 2009 leiddi í ljós að matsmenn 

eignuðu umsækjendum persónueinkenni sem byggðu einungis á stuttri yfirferð á 

ferilskrá umsækjandans. Það kom þó í ljós að matsmenn voru óáreiðanlegir við mat á 

persónuleika umsækjenda á þennan máta. Það var helst í tengslum við úthverfu þátt 

persónuleika umsækjenda að matsmönnum tókst að spá fyrir að einhverju leyti (Cole, 

Field og Giles, 2009). 

5.3 Aðstæðubundin próf 

Frá því á fimmta áratug 20. aldar og fram á þann áttunda þóttu sálfræðiprófanir 

almennt vera aðstæðubundnar. Fræðimenn töldu að niðurstöður prófanna væru 

mismunandi frá einum stað til annars þó svo að störfin sem mæla átti væru mjög lík. 

Scroggins, Wesley og Morris (2008b) telja að rekja megi þetta viðhorf til vandamála 

tengdum úrtaksstærðum við hinar ýmsu sálfræðirannsóknir á þessu tímabili. Þeir sögðu 

að á áttunda áratugnum hefði uppgötvast að flest vandamál sem þóttu lýsa 

aðstæðubundnum mun milli rannsókna mátti rekja til stærðar úrtaksins sem var notast 

við hverju sinni. Því hafi oft reynst erfitt að kanna tengsl milli ákveðinna þátta og 

frammistöðu í starfi. Bætt rannsóknartækni hefur gert það að verkum að próf sem áður 

þóttu aðstæðubundin. Þegar um nærri sama starf var að ræða, milli ólíkra aðstæðna, 

eru nú almennt talin eiga við þó svo aðstæðurnar séu ólíkar, ef störfin eru svipuð 

(Scroggins o.fl., 2008b). 

Það er þó kannski óþarfi að hafa of miklar áhyggjur af því hvort prófin eru 

aðstæðubundin eða ekki, rannsóknir sýna að próf sem lögð voru fyrir einstaklinga í 

ólíkum tilgangi það er annars vegar sem liður í stöðuhækkun og hins vegar í þeim 

tilgangi að meta möguleika á starfsþróun sýndu aðeins smávægilegan mun milli prófa 

(Landy og Conte, 2010). Til að mynda sýndi rannsókn Robie, Brown og Bly frá árinu 2005 

,,The big five in the USA and Japan‘‘ þar sem leitast var við að kanna hvort að einhver 

munur væri á birtingu persónuleikaþátta Fimm þátta líkansins milli ólíkra 

menningarheima. Þeir tóku sérstaklega fyrir Bandaríkin og Japan. Niðurstöður þeirrar 



 

32 

rannsóknar sýndu að þættirnir; taugaveiklun, geðfeldni, úthverfa, víðsýni og 

samviskusemi áttu jafnt við sem lýsingar á persónuleikum einstaklinga hvort sem það 

var í Bandaríkjunum eða Japan (Robie, Brown og Bly, 2005). Því virðist vera hægt að 

leggja mat á persónuleika einstaklings út frá ólíkum menningarheimum sem dregur úr 

þeirri gagnrýni að mæling persónuleika sé of aðstæðubundinn. Það er þó vert að taka 

fram að rannsókn þeirra félaga Robie, Brown og Bly (2005) sýndi þó talsverðan mun í 

svörum milli ólíkra menningarheima það er að Bandaríkjamenn virtust meta sjálfa sig 

mun hærra í flestum þáttum heldur en Japanir. Það skýra höfundar með því að benda á 

að í bandarískri menningu er mun algengara að upphefja einstaklinginn heldur en í 

menningu á borð við þá sem ríkir í Japan. Í Japan er algengara að gagnrýna 

einstaklinginn frekar en að upphefja hann (Robie o.fl., 2005). Það er því líklegt að 

menning hvers lands hafi áhrif á svörun hverju sinni og því er vert að hafa það í huga 

þegar kemur að því að leggja mat á persónuleika einstaklinga.  

Það er einnig áhugavert að horfa til þess að þegar frammistaða einstaklings er 

metin horfa matsmenn mun frekar til persónuleika einstaklingsins heldur en til þeirra 

aðstæðna þar sem vinnan á sér stað. Dakin, Nilakant og Jensen (1994) segja að 

persónuleiki og persónueinkenni eru talin ráða um 70 prósent þegar kemur að mati á 

frammistöðu starfsmanna (Dakin o.fl., 1994). 

5.4 Markaðssetning prófanna 

Eins og áður hefur komið fram hefur notkun persónuleikaprófa við starfsmannaval notið 

þó nokkurra vinsælda síðastliðna áratugi. Það ber þó að nefna að sálfræðiprófanir við 

starfsmannaval hafa ávallt verið vel markaðssettar. Scroggins, Thomas og Morris 

(2008a) segja til að mynda að við upphaf 20. aldarinnar hófu sálfræðingar markvissa 

markaðssetningu sálfræðiprófana sem matstækis við starfsmannaval (Scroggins o.fl., 

2008a). Auk þess sem Dakin, Nilakant og Jensen (1994) segja markaðssetningu 

persónuleikaprófa við starfsmannaval vera eina af helstu ástæðum þess að vinsældir 

prófanna hafi aukist eins og raun ber vitni. Prófin séu markaðsvara sem 

framleiðendurnir kappkosta að hlaða lofi og setja á markað (Dakin o.fl., 1994). Árið 2004 

fóru fram pallborðsumræður þar sem fimm fyrrum ritstjórar tímaritanna Personnel 

Psychology og Journal of Applied Psychology ræddu stöðu persónuleikaprófa. Þeir töldu 

meðal annars að mikið magn persónuleikaprófa væru á markaði. Þeir töldu gæði 
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prófanna væri mjög misjöfn og að um eiginlegt offramboð á persónuleikaprófum við 

starfsmannaval væri að ræða. Því skipti miklu máli að vanda valið vel þegar kemur að 

notkun slíkra prófa (Morgesen o.fl., 2007). 

 

5.5 Uppgerð 

Ones og Viswesvaren (1996) segja hlutdrægni svarenda vera eitt helsta vandamál 

persónuleikaprófanna. Sálfræðingar og aðrir hafa rannsakað hlutdrægni svarenda í 

persónuleikaprófum til margra ára (Ones og Viswesvaren, 1996). Þar sem 

persónuleikapróf byggja nær eingöngu á frásögn einstaklingsins af hans eigin 

persónueinkennum, hefur ein helsta gagnrýni sem fram hefur komið er varðar 

persónuleikapróf snúið að uppgerð (e. Faking) þátttakenda í prófinu. Uppgerðin snýr 

helst að því að þátttakandinn reynir að skapa jákvæðari mynd af sjálfum sér í 

persónuleikaprófinu en efni standa til. Þó þekkist það einnig að þátttakendur sýni 

neikvæðari mynd af sér en þörf krefur. Neikvæð uppgerð (e. Malingering) hefur verið 

skilgreind sem það tilfelli þegar einstaklingur gefur upp ranga eða ýkta mynd af persónu 

sinni til þess að hagnast á því. Slíkt getur tíðkast þegar einstaklingur leitast við að 

komast undan: herkvaðningu, vinnu eða dómi auk þess sem einstaklingar gera sér upp 

neikvætt líkamlegt eða sálrænt athæfi til þess að komast yfir lyf eða fá aðgang að 

ýmsum bótum (Sigurður Viðar, 2010). Algengara vandamál við persónuleikapróf sem 

notast er við þegar kemur að starfsmannavali er þó að einstaklingur gefi af sér jákvæðari 

mynd til þess að auka líkurnar á því að verða valinn til starfa. Rannsókn Peterson, 

Griffith og Converse (2009) sýndi að ráðningar sem einungis byggja á einni hindrun (e. 

Hurdle) eða matskvarða þóttu líklegri til þess að einstaklingur gæti blekkt á prófinu og 

haft þannig áhrif á ráðninguna. Aftur á móti sýndi rannsókn þeirra fram á að í þeim 

tilfellum þar sem fleiri en einni hindrun var breytt við starfsmannaval minnkuðu líkurnar 

á því að uppgerð einstaklings hefði áhrif á ráðninguna. Það er, þó svo að 

einstaklingurinn beiti jákvæðri uppgerð jók það ekki líkurnar á því að hann yrði ráðinn 

(Peterson, Griffith og Converse, 2009). Þetta skiptir miklu máli fyrir sanngirni og 

réttmæti persónuleikaprófa við starfsmannaval. Það er þekkt vandamál að í aðstæðum 

þar sem einstaklingur hefur sterka hvatningu til þess að sýna af sér jákvæða ímynd líkt 

og í aðstæðum tengdum starfsmannavali leitist hann við að sýna af sér félagslega 
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viðurkennda hegðun (e. Social desirability). Því þykir mörgum enn varasamt að notast 

við persónuleikapróf þegar kemur að starfsmannavali. Ones og Viswesvaren (1996) 

sýndu fram á með rannsókn sinni að fylgni er milli félagslegra viðurkenndrar hegðunar 

og ákveðinna þátta persónuleikans svo sem tilfinningalegan stöðugleika og 

samviskusemi. Þau töldu einnig að forspárgildi persónuleikaprófanna væri óskert er 

varðar hæfni prófanna til að meta tengsl persónuleikans og frammistöðu í starfi (Ones 

og Viswesvaren, 1996). Það virðist því vera sem stjórna megi hlutdrægni svarenda á 

persónuleikaprófum á ýmsa vegu. 

 Landy og Conte (2010) segja erfitt að meta hve margir svindli á 

persónuleikaprófum með því að gera sér upp jákvæð persónueinkenni. Sumar 

rannsóknir telji uppgerð vera umtalsvert vandamál á meðan aðrar geri minna úr 

vandamálinu. Þeir telja þó helstu sönnunina fyrir því að uppgerð eigi sér almennt stað sé 

að hópar umsækjenda um vinnu fái oft umtalsvert hærri einkunn á persónuleikaprófum 

en þeir hópar sem þegar hafa vinnu þegar prófin eru framkvæmd. Höfundarnir velta 

einnig fyrir sér spurningunni um það hversu miklu máli skiptir uppgerð. Svar þeirra er 

einfalt, uppgerð virðist ekki skipta miklu máli. Forspárgildi prófanna haldist stöðugt 

hvort sem einstaklingur er beðinn um að villa á sér heimildir eða ekki. Landy og Conte 

(2010) telja þó að mörgum spurningum um uppgerð sé enn ósvarað, enn sem komið er 

sé þó ekki um stóran galla við persónuleikaprófanir að ræða auk þess sem flest öll 

persónuleikapróf eru útbúin með svokölluðum innbyggðum lygaskala (e. Lie scale). 

Slíkur skali metur ef svör einstaklings eru talin of jákvæð og sýnir það í niðurstöðu 

prófsins. Auk þess sem rannsóknir sýna að með því einu að hafa stutta klásúlu í upphafi 

prófs, sem segir próftaka að ef upp komist að hann sé að því að villa á sér heimildir í 

prófinu muni það hafa neikvæð áhrif á líkurnar á því að hann verði ráðinn til starfa. 

Þetta minnkar líkurnar á því að próftaki reyni eitthvað slíkt (Landy og Conte, 2010). 

Uppgerð er til að mynda meira vandamál í persónuleikaprófum heldur en í öðrum 

valaðferðum til að mynda í greindarprófum þar sem einstaklingur getur ekki gert sér 

upp ákveðna greind eins og honum er mögulegt að gera sér upp ákveðin 

persónueinkenni (Morgesen o.fl., 2007). 
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5.6 Ólík Svörun milli menningarhópa 

Eitt helsta vandamál sálfræðilegra prófana hefur verið hve mismunandi svör einstaklinga 

af ólíkum uppruna geta verið. Til að mynda hafa rannsóknir í Bandaríkjunum sýnt að fólk 

af asískum uppruna fær hærri einkunn á hæfniprófunum en almennt gerist og að aðrir 

minnihlutahópar í Bandaríkjunum, svo sem spænsk-ættaðir einstaklingar eða 

einstaklingar af afrískum uppruna hljóta lægri einkunn en aðrir hópar. Til að mynda 

notast aðeins 15-20 prósent fyrirtækja á almennum vinnumarkaði í Bandaríkjunum við 

svokölluð gáfnapróf (e. Cognitive Ability Testing) þegar kemur að starfsmannavali sökum 

þess hve mikil áhrif uppruni einstaklinga hefur á útkomu prófanna og getur mismunun 

af því tagi varðað við lög. Það að munur sé á svörun einstaklinga af ólíkum uppruna 

hefur mikil áhrif hvað varðar starfsmannaval. Hin ýmsu próf sem mæla gáfnafar og 

andlegt atgervi (e. Mental Ability) hafa þótt sýna fram á skýr tengsl við frammistöðu í 

starfi og öflun nýrrar þekkingar en að sama skapi hafa rannsóknir einnig sýnt fram á að 

munur er á svörum einstaklinga af ólíkum uppruna við notkun slíkra prófa þannig að þau 

hampa einum samfélagshópi á kostnað annars (Scroggins o.fl., 2008b).  
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6 Mikilvægi ráðninga 

Þegar kemur að vali á ráðningaaðferðum við starfsmannaval þarf helst að horfa til þeirra 

þátta sem verið er að leita eftir og hvaða aðferð er talin skila sem hæfustum einstaklingi 

til starfa. Það ber þó að nefna að engin ein aðferð er best og er erfitt að segja til með 

ákveðinni vissu hvaða einstaklingur hentar hverju sinni (Beardwell og Claydon, 2010). 

Gary Dressler (2005) telur að val á ,,réttum‘‘ starfsmanni sé mjög mikilvægt og nefnir 

hann þrjár ástæður fyrir því. Sú fyrsta er að velferð fyrirtækisins eða stofnunarinnar 

ræðst af faglegu starfsmannavali. Dressler segir að starfsfólk með rétta menntun og 

hæfni muni standa sig betur en aðrir í sama starfi. Í öðru lagi segir Dressler að 

ráðningaferli sé kostnaðarsamt og því skiptir máli að finna réttan einstakling til að 

lágmarka kostnað. Í þriðja lagi segir hann að gallað ráðningaferli geti leitt af sér kærur og 

önnur vandamál fyrir fyrirtækið eða stofnunina. Því skiptir áreiðanleiki og réttmæti 

valaðferða miklu máli. Með áreiðanleika í starfsmannavali er átt við það að ef 

ráðningaferlið yrði framkvæmt oft kæmist þú ávallt að sömu niðurstöðu. Réttmæti 

fjallar hins vegar um að verið sé að kanna rétta þætti. Það er að horft sé til réttra þátta 

við starfsmannaval og verið sé að kanna það sem við viljum kanna (Dressler, 2005). 

Eitt það mikilvægasta fyrir fyrirtæki og stofnanir er að geta skapað sér varanlegt 

samkeppnisforskot á markaði. Mankin (2009) segir sjálfbært samkeppnisforskot byggja á 

grunnhæfni fyrirtækis (e. Core Capabilities), sem samanstendur af þekkingarauð (e. 

Intellectual capital) eða hæfni starfsfólks (Mankin, 2009). Til að viðhalda 

samkeppnisforskoti sínu þurfa fyrirtæki og stofnanir að hafa gott vald á stefnu og 

straumum í viðskiptalífinu og því er nauðsynlegt að hafa ávallt á að skipa sem hæfustu 

starfsfólki sem hefur yfir að ráða þeirri þekkingu og færni sem til þarf (Árný Elíasdóttir, 

2005). Hið svokallaða auðlindamiðaða sjónarhorn (e. Resource-based view) 

mannauðsstjórnunar leggur áherslu á þróun og viðhald innri auðlinda fyrirtækja og 

stofnana. Innri auðlindir eru hvað mikilvægasti liðurinn í átt að sjálfbæru 

samkeppnisforskoti á markaði. Þessar auðlindir gera fyrirtæki og stofnanir einstök og 

samkeppnisaðilum erfitt fyrir að leika þær eftir (Mankin, 2009; Stiles og Kulvisaechana, 

2011; Thomas og Scroggins, 2006). 
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Innri auðlindir fyrirtækja og stofnana samanstanda af mannauði, félagsauði, 

fyrirtækjamenningu og skipulagsferlum svo eitthvað sé nefnt. Af þessum auðlindum er 

almennt talið að mannauðurinn sé einna mikilvægastur. Hagkerfi nútímans byggja í 

síauknum mæli á þekkingu og upplýsingum. Mannauður hefur verið skilgreindur sem 

fjölþætt heild sem samanstendur meðal annars af einstaklingshæfni, getu, þekkingu og 

upplifun starfsmanna og stjórnenda. Mannauðurinn stuðlar að aukinni getu fyrirtækja 

og stofnana til að safna þekkingu, hæfni og reynslu (Mankin, 2009; Stiles og 

Kulvisaechana, 2011). Því skiptir nýting á mannauði fyrirtækja og stofnana miklu máli 

fyrir sköpun sjálfbærs samkeppnisforskots á markaði. Thomas og Scroggins (2006) segja 

allar kenningar um sköpun sjálfbærs samkeppnisforskots með nýtingu mannauðs byggja 

á sömu megin forsendu. Sú forsenda er að fyrirtæki og stofnanir geti valið inn 

einstaklinga sem búa yfir einstakri hæfni, þekkingu, gildum og reynslu sem best hugnast 

þeim hverju sinni. Starfsmannaval er því einn af mikilvægustu ferlum sem fyrirtæki og 

stofnanir standa í, því að með skilvirku starfsmannavali og vali á réttum starfskrafti 

skapa þau sér einstaka auðlind sem erfitt er að líkja eftir. Þess vegna er tilkoma góðra 

sálfræðilegra prófa mjög mikilvæg til þess að aðstoða við starfsmannaval og gera 

fyrirtækjum og stofnunum mögulegt að bera kennsl á hæfni, getu og önnur 

persónueinkenni sem talin eru stuðla að aukinni skilvirkni. Það eru þessi próf sem gera 

fyrirtækjum og stofnunum mögulegt að bera kennsl á þessa starfsmenn. Höfundar telja 

mikilvægi slíkra prófa einungis eiga eftir að aukast þar sem stjórnendur og fræðimenn 

séu almennt sammála um hugmyndir um að sjálfbært samkeppnisforskot byggi á 

mannauði fyrirtækja og stofnana. Þess vegna er mikilvægt að stjórnendur séu 

meðvitaðir um þær takmarkanir sem fylgja prófunum og þeim kostum sem þau hafa yfir 

að ráða (Thomas og Scroggins, 2006). 
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7  Aðferðir við starfsmannaval á Íslandi 

Beardwell og Claydon (2010) segir ráðningaferilinn skiptast í tvennt. Annars vegar það 

að laða að sér nægan fjölda einstaklinga sem hafa áhuga á starfinu og hins vegar að velja 

úr þá sem eru hæfastir. Þar sem öflun umsækjenda er lýst sem jákvæðri og vali á 

einstaklingum sem neikvæðri, jákvæða hliðin snýst um að laða að sér einstaklinga og 

neikvæða hliðin að velja út þá sem ekki teljast hæfir (Beardwell og Claydon, 2010).  

 Ásta Bjarnadóttir(2012) lýsir ferlinu nánar í bók sinni Starfsmannaval. Þar segir 

hún að skipta megi ferli starfsmannavals upp í fimm stig. Fyrsta stigið er starfsgreining, 

þar sem þörfin fyrir nýja ráðningu er metin og starfið greint nánar og þeir eiginleikar 

sem starfsmaðurinn þarf að hafa. Starfsgreiningin getur verið bæði formleg og óformleg. 

Starfsgreining hefur það að markmiði að lýsa verkþáttum, markmiðum og ábyrgð sem 

fylgir starfinu. Að kortleggja þá starfsþekkingu (e. Job knowledge), færni (e. Skills) og 

eiginleika (e. Abilities) sem starfsmaðurinn þarf yfir að búa. Auk þess sem 

starfsgreiningin skýrir ytri umgjörð starfsins svo sem vinnutíma, kjör, samskipti og 

vinnuaðstæður (Ásta Bjarnadóttir, 2012).  

Annað stig snýr að öflun umsækjenda. Þar skiptir mestu að ná fram sem mestum 

fjölda umsækjenda svo hægt sé að velja þann hæfasta samkvæmt starfsgreiningu. Öflun 

umsækjenda getur líkt og starfsgreining verið formleg og óformleg. Óformleg öflun 

getur verið í formi ábendinga, innri ráðninga og með óumbeðnum umsóknum. Formlegt 

ferli byggir aftur á móti á aðferðum á borð við auglýsingar í fjölmiðlum, með aðstoð 

ráðningastofu, auglýsingar á vefsíðum á vefnum, ábendingum menntastofnana og af 

faglegum vettvangi (Ásta Bjarnadóttir, 2012) . 

Á þriðja stigi starfsmannavals fer fram val á matsaðferðum. Þar byggir valið á 

þeim aðferðum sem þykja henta hvað best hverju sinni og þykja spá hvað best fyrir um 

frammistöðu viðkomandi umsækjanda. Það getur verið í formi getuprófa, 

þekkingarprófa, persónuleikaprófa eða með viðtölum. Þar skiptir réttmæti, áreiðanleiki 

og fylgni þeirra við frammistöðu mestu um notagildi aðferðanna. Þar er einnig gott að 

byggja á niðurstöðum starfsgreiningar (Ásta Bjarnadóttir, 2012). 



 

39 

Til að glöggva sig betur á því hvernig ráðningaferillinn fer fram má skoða mynd 1 

af ráðningaferlinum sem fengin er af heimasíðu Hagvangs. Þar sést glöggt á hvaða 

stigum ráðningaferilsins persónuleikaprófum svo og öðrum matsaðferðum er beitt. 

 

 

 

Mynd 1: Ráðningaferillinn samkvæmt Hagvangi (Hagvangur, e.d.) 
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Fjórða stig starfsmannavals snýr að mati á umsækjendum. Hvort sem það er gert 

með viðtölum, meðmælum og umsögnum, getuprófum hvort sem þau eru hugræn eða 

líkamleg, hæfniprófum hvort sem það er með starfsæfingum (e. Job-related exercise) 

eða sýnishorni vinnu (e. Job sample) og að lokum persónuleikaprófum. Algengt er að 

notast við fleiri en eina aðferð til þess að auka sem mest á forspárgildi prófanna og þar 

koma matsmiðstöðvar (e. Assessment center) að góðum notum, þar fer fram mat á 

hinum ýmsu eiginleikum einstaklingsins með hinum ýmsu aðferðum sem talin hafa verið 

upp áður (Ásta Bjarnadóttir, 2012). 

 Fimmta og síðasta stig starfsmannavals fjallar um ákvörðun um ráðningu og 

reynslutíma. Ásta segir ákvörðun um starfsmannaval hafa aðeins tvo kosti og það er að 

velja eða hafna umsækjanda. Þar byggir ákvörðunin á samanlögðu mati á fyrri stigum 

starfsmannavals (Ásta Bjarnadóttir, 2012). 

Við starfsmannaval er mjög mikilvægt að stuðst sé við rétta aðferð við ráðningu 

hverju sinni. Til boða standa margar og mismunandi aðferðir. Samkvæmt Gylfa Dalmann 

Aðalsteinssyni (2005) er algengast að stuðst sé við ferilskrá, viðtöl og umsagnir við 

ráðningu. Auk þess er þó hægt að styðjast við ýmis önnur gögn svo sem lýðfræðileg 

gögn sem bera saman umsækjendur á grundvelli reynslu, menntunar og hæfni svo 

eitthvað sé nefnt. Matsmiðstöðvar geta einnig gegnt mikilvægu hlutverki við ráðningu 

einstaklinga með mikla sérfræðiþekkingu. Í matsmiðstöðvum er reynt að líkja 

nákvæmlega eftir þeim aðstæðum sem geta komið upp í þeirri stöðu sem verið er að 

ráða í. Þetta er talið gefa haldbæra vísbendingu um getu starfsmanns og 

aðlögunarhæfni umsækjandans að menningu fyrirtækis eða stofnunar hverju sinni. 

Einnig þekkist að nota rithandarsýnishorn við ráðningu, þar er lesið í skrift 

umsækjandans og ályktun dregin út frá henni um persónu hans. Umsækjandi getur 

einnig verið beðinn um að sýna vinnusýnishorn þannig að hægt sé að meta hvort hann 

búi yfir þeirri hæfni og þeirri þekkingu sem hann þarf að hafa yfir að ráða með 

verklegum æfingum. Einnig er hægt að notast við ýmis önnur próf svo sem hæfnipróf 

þar sem umsækjandi sýnir fram á þá hæfni sem starfið krefur af honum. Sálfræðipróf 

eiga að sýna með hlutlægum hætti upplýsingar um persónuleika og ýmsa eiginleika 

umsækjandans. Ofangreindar aðferðir eiga að vera vel til þess fallnar að spá fyrir um 



 

41 

framtíðarframmistöðu umsækjenda (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2005). Á mynd 2 má 

sjá samanburð á forspárgildi ýmissa valaðferða. 

 

 

Mynd 2: Forspárgildi ólíkra aðferða við starfsmannaval (,,How do you enhance‘‘, 2009) 

 

Ásta Bjarnadóttir (2012) skiptir ráðningaferli íslenskra fyrirtækja og stofnana upp 

í fimm þroskastig mannauðsstjórnunar. Á fyrsta stigi er þroskastigið talið vera núll þar 

sem engin formleg starfsmannastjórnun er til staðar. Þá er ráðningaferlið talið 

tilviljanakennt. Þar fer ekki fram nein sérstök starfsgreining, algengt er að einn aðili 

standi að öllu ferlinu og ferlið sé mjög óformlegt. Á öðru stigi er þroskastigið talið vera 

einn og er það kallað hefðbundið starfsmannahald. Þar byggjast ráðningar einna helst á 

einföldum óformlegum viðtölum þar sem er lögð áhersla á að fá meðmæli og umsagnir 

frá fyrri atvinnuveitendum. Þar er talið að tengsl starfsmanna ráði mestu um úthlutun 

starfsins. Á þriðja stigi er þroskastig ráðninga talið vera tveir og kallast það fagleg 

starfsmannastjórnun. Á því stigi er starfsmannaval orðið nokkuð fastmótað. Reynt er að 

afla sem flestra umsækjenda og stuðst er við starfslýsingar, hæfniskröfur, skipulögð 

viðtöl ásamt því að starfspróf og ýmis önnur próf eru nýtt stöku sinnum við mat á 

umsækjendum. Þar sem kerfisbundnu starfsmannavali er beitt koma fleiri en einn aðili 

að mati umsækjanda með beinum hætti. Á fjórða stigi er þroskastig mannauðs talið vera 

þrír og er það kallað árangursrík mannauðsstjórnun. Það stig einkennist af vönduðu 
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starfsmannavali þar sem aðeins er farið út í ráðningu ef nægilega hæfur einstaklingur 

finnst til starfsins sem uppfyllir fyrirfram greindar kröfur þess. Þar er leitast við að 

hækka meðalhæfni starfsmannahópsins. Í atvinnuviðtölum er stuðst við formfasta 

viðtalsramma sem byggja á starfsgreiningunni. Ávallt er stuðst við önnur matstæki en 

viðtöl svo sem starfsæfingar, próf og matsmiðstöðvar. Þar sem viðtöl og árangur 

umsækjenda er borin saman. Á fimmta og síðasta stiginu er þroskastig 

mannauðsstjórnar talið vera fjórir. Þar er búið að samþætta rekstur og 

mannauðsstjórnun og er starfsmannaval þar orðið mikilvægasta tækið í því að auka 

árangur fyrirtækis eða stofnunar. Umsækjendur fara í gegnum ítarlegt mat þar sem lögð 

er áhersla á að umsækjendur geti bætt frammistöðu heildarinnar. Þar koma margir 

fagaðilar að ráðningunni og eru gerðar miklar kröfur til umsækjenda og stjórnenda. 

Notast er við fjölbreyttar matsaðferðir og er algengt að ráðið sé inn á reynslutíma. Þar 

er lögð mest áhersla á að umsækjendur samsami sig að fyrirtækjamenningunni og 

stefnu þess. Ásta Bjarnadóttir (2012) telur að flest íslensk fyrirtæki séu staðsett á 

þroskastigi tvö. 

Rannsókn Jóhönnu Ellu Jónsdóttur og Leifs Geirs Hafsteinssonar (2008) styður þá 

túlkun Ástu. Við rannsókn Jóhönnu og Leifs kom í ljós að íslensk fyrirtæki nýttu helst 

viðtöl, ferilskrár og meðmæli sem valaðferðir við starfsmannaval. En einungis átta 

prósent fyrirtækja notuðust við persónuleikapróf og átti það helst við þegar kom að 

ráðningu í æðstu stöður innan fyrirtækis. Val íslenskra fyrirtækja og stofnana á 

matsaðferðum samanborið við útlönd sýnir að þau eru langt á eftir og nýta sér ekki þær 

aðferðir sem gefa hvað besta forspá um frammistöðu í starfi. Ástæður þessa frumstæða 

stigs mannauðsstjórnunar ef svo má segja er samkvæmt Jóhönnu og Leif (2008) talin 

vera sérstaða íslensks markaðar. Þar sem smæð hans hefur hvað mest að segja. Á 

íslenskum markaði hafa skyldleiki og náin samskipti ráðið för. Auk þess sem valda 

fjarlægð (e.power distance) er mjög lítil hér á landi. Völd endurspeglast ekki eins 

greinilega í samskiptum á íslenskum markaði og í ýmsum öðrum löndum. Þetta telja 

Jóhanna og Leifur að útskýri tilhneigingu á íslenskum markaði til að viðhalda 

frumstæðum ráðningaaðferðum (Jóhanna Ella Jónsdóttir og Leifur Geir Hafsteinsson, 

2008). 
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Árið 2002 birti Tímarit lögfræðinga grein eftir Gunnar Ármannsson. Titill 

greinarinnar var ,,Ráðningar í störf hjá hinu opinbera: Skiptir persónuleiki einhverju 

máli‘‘. Eins og titillinn gefur til kynna reynir Gunnar að svara spurningunni hvort að 

persónuleiki umsækjanda skipti máli þegar kemur að ráðningum hjá hinu opinbera. 

Gunnar segir að eftir því sem skilningur okkar á breytileika starfa og þróun starfa aukist 

þeim mun meiri verður áhersla stjórnenda á persónuna sem verið er að ráða, hæfileika 

hennar, aðlögunarhæfni frekar en stöðuna sem verið er að reyna að ráða í. Gunnar segir 

að ef íslenskar atvinnuauglýsingar séu skoðaðar fyrir almennan vinnumarkað komi í ljós 

mikil áhersla á þrjá hæfniþætti sem Gunnar nefnir; persónuleika, menntun og reynslu. 

Þar sem mest áhersla er lögð á persónuleikann. Máli sínu til stuðnings nefnir hann 

rannsókn sem gerð var meðal 22 fyrirtækja á almennum markaði og voru þau beðin um 

að tilgreina hvaða þættir af hæfniþáttunum persónuleika, menntun og reynslu skiptu 

þau mestu máli við starfsmannaval. Þar af nefndu 17 að persónuleiki skipti mestu máli. 

Gunnar segir þessa áherslu endurspeglast í atvinnuauglýsingum á almennum 

vinnumarkaði þar sem mikil áhersla sé á persónuleika umsækjenda og nefnir hann sem 

dæmi; áhugasemi, sjálfstæð vinnubrögð, metnað, afburða samskiptahæfileika, 

skipulagni, þjónustulund, frumkvæði, jákvæðni og að geta unnið undir álagi svo eitthvað 

sé nefnt. Ólíkt þessu telur Gunnar atvinnuauglýsingar hjá hinu opinbera ekki bera þess 

vott að persónuleiki skipti þar einhverju máli (Gunnar Ármannsson, 2002). 

Almennt gildir sú regla á almennum vinnumarkaði að atvinnurekendum er frjálst 

að velja þann umsækjanda sem honum líst best á. Þó svo atvinnurekandi þurfi að 

framfylgja ákveðnum kröfum svo sem ákvæði kjarasamninga um forgangsrétt meðlima 

að vinnu, lögverndun ákveðinna starfsstétta sem til að mynda byggir á menntun, kröfur 

um lágmarks og hámarksaldur umsækjenda, ákvæði um jafna stöðu kynjanna, forgang 

fatlaðra að störfum hjá ríki og sveitafélögum. Á almennum markaði gildir það þó að ef 

umsækjandi uppfyllir tiltekin skilyrði hafa atvinnurekendum frjálsar hendur með hvern 

þeir velja til vinnu. Gunnar Ármannsson (2002) segir megin áherslu við starfmannaval 

hjá hinu opinbera hins vegar vera á menntun og reynslu umsækjenda. Í 7. grein laga 

70/1996 um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins er kveðið á um að auglýsa þurfi 

lausar stöður hjá hinu opinbera þar sem koma þarf fram hvaða menntun og hæfnikröfur 

umsækjandi þarf að uppfylla (Gunnar Ármannsson, 2002).  
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Gylfi Dalmann (2005) segir þó nokkurn mun vera á því hvað telst fagleg ráðning 

hjá hinu opinbera og því sem gerist á almennum markaði. Ferli ráðninga hjá hinu 

opinbera er nokkuð vel skilgreint í handbók um ráðningar hjá ríkinu sem gefin var út árið 

2007 þó svo mælst sé til þess að stofnanir komi á fót fastmótuðu ráðningaferli svo spara 

megi tíma og peninga við starfsmannaval (Fjármálaráðuneytið, 2007).  

Samkvæmt Gunnari Haugen (2011) framkvæmdastjóra Capasent ráðninga má 

skilgreina muninn á því sem telst fagleg ráðning hjá hinu opinbera og því sem telst 

fagleg ráðning á almennum vinnumarkaði á eftirfarandi hátt. Gunnar segir að 

samkvæmt mannauðsstjórnun fari fram starfsgreining og við ráðningu séu nýttar 

aðferðir sem séu viðurkenndar og eigi að ná fram sem réttmætastri og áreiðanlegastri 

niðurstöðu við ráðningu einstaklings og eigi niðurstöðurnar að geta spáð fyrir um 

frammistöðu starfsmanns í nýju starfi. Hjá hinu opinbera er fagleg ráðning hins vegar 

skilgreind sem ráðning sem fylgir fyrirfram gefinni löggjöf og horfir ekki til þeirra aðferða 

sem beitt er við starfsmannavalið. Gunnar segir jafnframt að besta mögulega faglega 

ráðningin hjá ríkinu sé sú ráðning sem framfylgir bæði sjónarmiðum 

mannauðsstjórnunar og hins opinbera (Gunnar Haugen, 2011). 

Samkvæmt Gunnari Ármannssyni (2002) er lögð ofur áhersla á menntun og reynslu 

við ráðningar hjá hinu opinbera og er þáttur persónuleikans lítill þegar kemur að 

ákvörðunum um starfsmannaval. Gunnar nefnir þó að löggjöfin gefi bersýnilega tækifæri 

á því að horft sé til persónuleikans þegar verið er að meta verðleika umsækjenda. 

Gunnar nefnir máli sínu til stuðnings dóma á öllum dómsstigum þar sem hann telur að 

ef horft hefði verið til persónuleika umsækjenda hefði mátt komast að öðrum 

niðurstöðum. Löggjöfin gerir ráð fyrir notkun málefnalegra aðferða við starfsmannaval, 

þar sem sem stjórnendum sé frjálst að áætla gildi þeirra þátta sem leggja á áherslu á við 

val á umsækjendum byggðum á málefnalegum rökstuðningi. Gunnar telur að hið 

opinbera geri sér ekki grein fyrir þeim möguleikum sem aukin áhersla á persónuleika 

þætti umsækjenda gæti gefið við starfmannaval (Gunnar Ármannsson, 2002). Því gætu 

persónuleikapróf nýst hinu opinbera til málefnalegs rökstuðnings við ráðningar og aukið 

möguleika við mat á umsækjendum og hugsanlega skilað betri ráðningum. 
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8 Aðferðafræði rannsóknar 

Í þessum kafla verður rakin sú aðferðafræði sem liggur til grundvallar þessari rannsókn. 

Hér að neðan verður farið stuttlega í helstu einkenni eigindlegrar aðferðafræði, 

viðtalsaðferðin útskýrð, réttmæti rannsóknar skilgreind auk þess sem annmarkar verða 

tilgreindir. Þar að auki verður öflun þátttakenda og greiningaraðferðinni gerð nokkur 

skil. 

8.1 Eigindleg aðferðafræði 

Um miðja tuttugustu öldina varð til ný rannsóknaraðferð til þess að kanna félagslegan 

veruleika. Þá hófu vísindamenn að reyna að setja sig í spor þeirra sem rannsaka átti, þeir 

leituðust við að sjá veruleikann frá þeirra sjónarhóli og upplifa hann í gegnum 

rannsóknarefni sitt. Þannig varð til rannsóknaraðferð sem kölluð hefur verið eigindleg 

aðferðafræði (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

Það sem helst einkennir eigindlega aðferðafræði er að hún byggir á upplifun þeirra 

sem verið er að kanna. Eigindleg aðferðafræði hefur ekki hug á því að kanna meðaltöl 

eða dreifingu líkt og gert er með megindlegum aðferðum heldur vill hún einblína á 

upplifun einstaklingsins innan hóps á því sem verið er að rannsaka hverju sinni. Það er 

þó ekki svo að þessar tvær aðferðir séu gjörólíkar heldur er í vissum tilfellum hægt að 

vinna gögn bæði á eigindlegan og megindlegan hátt. Til að mynda má vinna með ýmsar 

reikningsaðgerðir á eigindlegum gagnasöfnum. Því má segja að megindlegar aðferðir séu 

að einhverju leiti undirseldar eigindlegum aðferðum líkt og eigindlegar niðurstöður er 

hægt að kanna megindlega (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

Sigurlína Davíðsdóttir (2003) heldur því fram að muninn á þessum tveimur 

aðferðafræðum sé að finna hjá rannsakendunum sjálfum og túlkun þeirra á því sem telst 

þekking. Þannig telur hún að þeir sem aðhyllist eigindlega aðferðafræði vilji frekar 

rannsaka félagslegan veruleika í eigin umhverfi svo hann haldi samhengi sínu við réttan 

félagslegan ramma. Sigurlína telur að þeir vilji flytja inn í félagslegan raunveruleika 

rannsóknarefnisins og verða hluti af umhverfinu. Rannsakandinn vilji því skoða 

raunveruleikann á eigin skinni (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

Samkvæmt Sigurlínu Davíðsdóttur (2003) á notkun eigindlegra aðferða sérstaklega 

vel við þegar verið er að afla þekkingar sem lítið hefur verið könnuð áður og 
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rannsakandinn veit ekki við hverju er að búast. Í þeim tilfellum væri árangursríkt að setja 

upp viðtöl, rýnihópa og rannsókn á vettvangi. Eigindlegar aðferðir eru einnig kjörnar 

þegar rannsakandinn vill kafa dýpra ofan í rannsóknarefnið auk þess að skoða það í sínu 

eðlilega umhverfi (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

8.2 Hálfopin viðtöl 

Hálf opin viðtöl heyra undir gagnasöfnun eigindlegrar aðferðafræði. Þessi viðtalsaðferð 

þykir kjörin þegar rannsakandi hyggst öðlast skilning á upplifun eða reynslu viðmælenda 

sinna út frá þeirra bæjardyrum. Viðtölin eru tekin á jafningjagrundvelli þar sem 

rannsakandi leggur fyrir umræðuefnið. Innihald óstaðlaðra viðtala einkennist oft af 

einhverju af eftirtöldu; atburðum, tilfinningum, hegðun, vonum, væntingum og svo 

mætti lengi telja. Rannsakandi þarf að vera mjög opinn í samskiptum sínum við 

viðmælanda sinn og umburðarlyndur fyrir skoðunum hans. Rannsakandi þarf að vera 

meðvitaður um að eigin skoðanir og hugmyndir geta haft áhrif á rannsóknina. Virk 

hlustun er ein af forsendum þess að viðtölin verði árangursrík (Helga Jónsdóttir, 2003). 

Gögn viðtalanna verða til í samskiptum milli rannsakanda og viðmælanda (Kvale, 1983). 

Það sem talið er ráða samskiptum rannsakanda og viðmælanda eru persónuleiki, reynsla  

og hæfni rannsakanda, viðmót viðmælanda og aðstæðurnar sem viðtalið á sér stað í 

(Merriam, 2009).  

Þó svo að umræðuefni viðtalanna sé fyrirfram ákveðið er ekki þar með sagt að 

innihald samræðnanna sé það. Það þarf einmitt að hafa í huga að þessi viðtöl eru 

breytileg frá einum þátttakanda til annars (Helga Jónsdóttir, 2003). Það er þó mikilvægt 

að skilgreina að hér er um hálf opið viðtal að ræða þar sem viðtalið byggir á ákveðnum 

viðtalsramma. Viðtalið er því hvorki algjörlega frjálst eða algjörlega staðlað (Kvale, 

1983). Því skiptir notkun spurninga miklu máli fyrir framvindu viðtalsins. Spurningar 

þurfa að vera tiltölulega opnar svo að þær leyfi viðmælandanum frelsi til tjáningar og því 

ber að varast leiðandi spurningar. Þegar rannsakandi vill fá skýrari mynd af hugmyndum 

og upplifun viðmælandans er hægt að biðja hann um að lýsa nánar eða spyrja 

ítarspurninga (Helga Jónsdóttir, 2003; Merriam, 2009). 
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8.3 Réttmæti rannsóknar 

Eins og Laura Krefting (1991) segir eru það lesendur sem koma til með að dæma um 

réttmæti rannsóknar. Því skiptir mestu að hafa rannsóknina sem gegnsæjasta (Krefting, 

1991). Nokkuð hefur verið deilt um réttmæti óstaðlaðra viðtala. Talið er að tryggja megi 

réttmæti þeirra með ýmsum aðferðum. Til að mynda með því að rannsakandi láti eigin 

hagsmuni, bakgrunn og reynslu í ljós í upphafi viðtals. Ákvarðanir sem liggja til 

grundvallar rannsókninni þurfa að vera sem skýrastar lesanda. Lesandanum þarf einnig 

að vera ljóst hvernig framkvæmd gagnaöflunar var háttað svo hann geti lagt eigið mat á 

réttmæti rannsóknarinnar. Einnig liggur réttmæti rannsóknar frekar í augum uppi ef 

rannsakandi notast við beinar tilvitnanir í viðmælendur sína. Þannig sýnir rannsakandi 

fram á skilning á túlkun viðmælanda og auðveldar lesanda að meta réttmæti 

rannsóknarinnar. Rannsakandi þarf að vera samkvæmur sjálfum sér í túlkun sinni á 

röddum viðmælanda, hann þarf að vinna af heiðarleika og nákvæmni við greiningu 

gagna og vinna út frá aðferðafræðilegum forsendum. Rannsakandi þarf að fylgja þessum 

forsendum svo niðurstöður hans geti talist réttmætar (Helga Jónsdóttir, 2003). 

8.4 Öflun þátttakenda 

Við öflun þátttakenda við þessa rannsókn var leitast eftir þátttöku ráðningafyrirtækja á 

íslenskum vinnumarkaði sem voru þýði rannsóknarinnar. Leitað var til átta 

ráðningafyrirtækja. Fimm fyrirtæki gáfu sér tíma til að svara spurningum rannsakanda. 

Fjögur gáfu sér tíma fyrir viðtal og eitt svaraði gegnum tölvupóst og þrjú höfðu ekki 

áhuga á þátttöku og þá vegna þess að þau voru ekki að nýta sér persónuleikapróf við 

ráðningar eða þá að þau svöruðu ekki tölvupóstum eða símtölum rannsakanda.  Þau  

sem gáfu sér tíma fyrir viðtal voru Gunnar Haugen hjá Capacent Ráðningum, Hildur Erla 

Björgvinsdóttir hjá Ráðum, Jóhanna Ella Jónsdóttir hjá Hugtak og Helga Rún 

Runólfsdóttir hjá Intellecta. Leifur Geir Hafsteinsson hjá Hagvangi svaraði höfundi í 

tölvupósti sökum anna. Til þess að afla sér aukinnar vitneskju um notkun 

persónuleikaprófa á markaði og upplifun fyrirtækja var ásamt því leitað til 20 stærstu 

fyrirtækja á vinnumarkaði samkvæmt Frjálsri Verslun frá árinu 2013 (,,Aðallistinn yfir‘‘, 

2013). Þar svöruðu 13 fyrirtæki fyrirspurnum rannsakanda. Þar var leitast eftir svörum í 

gegnum símaviðtal eða þá með svörum í tölvupósti. 
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8.5 Greining gagna 

Við greiningu gagna var notast við hugmyndir grundaðrar kenningar (e. Grounded 

theory). Viðtölin voru lesin yfir línu fyrir línu og þau kóðuð. Þeir þættir sem taldir voru 

sameiginlegir og áhugaverðir við hvert viðtal voru greindir nánar. Líkt og Strauss og 

Corbin (1998) segja gerir þetta höfundi mögulegt að bregðast við viðtölunum og velja 

það sem hann telur mikilvægt. Þetta gerir höfundi síðan mögulegt að koma auga á 

ákveðna flokka sem að endingu eru settir undir nokkur þemu sem komu fram í 

viðtölunum (Strauss og Corbin, 1998). Viðtölin voru lesin yfir og höfundur skráði hjá sér 

þá þætti sem hann vildi skoða nánar við hvert viðtal og hann taldi vera samsvörun milli 

viðtala eða jafnvel stinga í stúf við önnur viðtöl. Hér á eftir fer greining á viðtölum og 

svörum forsvarsmanna ráðninga hjá fimm ráðningafyrirækjum á Íslandi ásamt því að 

horft er til svara íslenskra fyrirtækja á almennum markaði. 

8.6 Takmarkanir rannsóknar 

Við gerð slíkrar rannsóknar er óhjákvæmilegt að upp komi annmarkar. Þessi rannsókn er 

engin undantekning. Til að mynda hefði verið gott að ná til allra ráðningafyrirtækja á 

íslenskum markaði, þannig hefði verið hægt að fá sjónarhorn fleiri fyrirtækja og auka 

dýpt rannsóknarinnar. Einnig hefði verið áhugavert að skoða minni fyrirtæki en topp 

tuttugu af lista Frjálsrar Verslunar. Það er ekki ólíklegt að notkun valaðferða á borð við 

persónuleikaprófa sé með öðrum hætti hjá smærri fyrirtækjum. Auk þess sem mögulegt 

hefði verið að auka dýpt viðtalanna með því að bæta við fleiri spurningum (Sjá viðauka 1 

og 2). Rannsóknin gefur þó ýmsar vísbendingar eins og hún stendur. 
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9 Notkun persónuleikaprófa við ráðningar á Íslandi 

Í þessum kafla verður farið í niðurstöður rannsóknarinnar, efninu hefur verið skipt upp í 

ákveðin þemu sem komu fram í viðtölum við viðmælendur rannsakanda. Hér að neðan 

verður farið í mikilvægi starfsgreiningar fyrir ráðningaferillinn í heild sinni, mikilvægi 

persónuleikaprófa, ávinning af notkun þeirra og gagnrýni notenda. Auk þess verður farið 

í svör fyrirtækja á almennum markaði og upplifun þeirra af notkun prófanna. 

9.1 Í upphafi skal endinn skoða 

Þeir viðmælendur sem rætt var við og notuðu persónuleikapróf sem valaðferð við 

starfsmannaval voru sammála um það að það væri mjög mikilvægt að nota góðar og 

gildar aðferðir. Hildur Erla Björgvinsdóttir hjá Ráðum segir til að mynda mjög mikilvægt 

að huga vel að þeim aðferðum sem verið er að nota við starfsmannaval. Það sé mikil 

ábyrgð falin í því að ráða réttan einstakling til starfa. Hildur segir:  

,,Við erum að nota þetta í mjög alvarlegum tilgangi, við erum að nota þetta 
til þess að taka ákvörðun um hver eigi að fá starfið. Þannig að það þarf að 
fara mjög, mjög vel með þessi próf.‘‘ 

Því er mikilvægt að nota viðurkenndar aðferðir við starfsmannaval. Því skipta gæði 

prófanna miklu máli. Ráðningafyrirtæki á Íslandi notast við persónuleikapróf svo sem 

Hogan Personality Inventory, Occupational Personality Questionnaire 32, Workplace 

Personality Inventory og NEO PR. Í sumum tilfellum þurfa ráðningafyrirtækin að uppfylla 

ákveðna staðla frá byrgjum persónuleikaprófanna svo að þau fái samþykki fyrir notkun 

prófanna. Einnig er mikilvægt að prófin séu vel stöðluð og staðfærð að íslenskum 

aðstæðum. Gunnar Haugen hjá Capacent Ráðningum segir vöntun á því á íslenskum 

markaði að greina á milli góðra og vondra valaðferða. Gunnar segir: 

,,[...][Þ]að sem vantar kannski ennþá hérna inná markaðinn er að greina á 
milli góðra og vondra aðferða, það náttúrulega sérstaklega þegar kemur að 
persónuleikamati, þá þarf að vanda mjög til stöðlunar og normunar á 
prófunum.‘‘ 
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Viðmælendur voru þó flestir sammála um að þeirra aðferðir væru góðar valaðferðir 

þó svo að kominn væri talsverður gæðamunur á þær aðferðir sem stæðu fyrirtækjum til 

boða. 

Þegar viðmælendur voru beðnir um að lýsa hefðbundnum ráðningaferli hjá sínu 

fyrirtæki má segja að þau hafi verið mjög svipuð milli fyrirtækja. Það skiptir miklu máli 

að leggja mikla og góða vinnu í grunninn. Það þarf að gera góða starfsgreiningu og 

starfslýsingu svo að ljóst sé frá upphafi hverju er verið að leita að og hverjir munu vera 

áhersluþættir ráðningaferilsins. Hildur Erla segir:  

,,Þetta eru alveg heilmikil vísindi að finna réttan aðila. Og veistu það er bara 
mun flóknara heldur en fólk heldur.‘‘ 

Því skipti miklu máli að vinna rétt og vel að valferlinu og þeim grunni sem ráðningin 

byggir á. Helga Rún Runólfsdóttir hjá Intellecta segir starfsgreininguna sem unnin er í 

upphafi einn mikilvægasta þáttinn í góðu ráðningaferli. Sé hún illa unnin eða henni 

sleppt geti það leitt til ýmissa vandamála síðar í ráðningaferlinum. Starfsgreiningin er 

undirliggjandi þáttur í öllu ferlinu og segir okkur hverju við erum að leita að. 

Persónuleikaprófið gefi aukna dýpt í þessu ferli og auki við vitneskju.  

Persónuleikapróf eru einn liður af mörgum í ráðningaferlinum hjá flestum 

ráðningafyrirtækjum á Íslandi. Ferlið snýr að því að skapa heildarmynd af 

umsækjandanum og segir Helga Rún Runólfsdóttir að notkun prófanna sé mikilvægur 

liður í því ferli. Helga Rún segir: 

,,Maður er að velta fyrir sér hvort að viðkomandi hefur frumkvæði og er 
lausnamiðaður[...]persónuleikaprófið[...] gefa enn eina vísbendinguna, 
ákveðna dýpt.‘‘ 

Helga segir jafnframt að verið sé að nota prófin í meira mæli þar sem þau eru talin 

bæta við verðmætum upplýsingum sem auki dýptina og þekkingu á umsækjandanum. 

Þau gera fyrirtækjum mögulegt að skapa betri heildarmynd af umsækjandanum. 

Viðmælendur sögðu þó jafnframt að það væri allur gangur á því hvort að prófin væru 

notuð eða ekki. Viðskiptavinir sjái í sumum tilfellum einfaldlega ekki þörfina fyrir notkun 

þessara prófa auk þess sem aðstæður geta gert það að verkum að þeirra verður beinlínis 

ekki þörf. Sum störf kalli einnig frekar eftir notkun þeirra en önnur. Til að mynda störf 

sem talin eru sérstaklega flókin, ráðningar háskólamenntaðra sérfræðinga, þar sem 
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umsækjendur eru margir eða þá að eftir standa nokkrir mjög hæfir einstaklingar sem 

gerir það að verkum að það skapast þörf fyrir fleiri matsþætti. Einnig hefur notkun 

þeirra reynst vel við ráðningar í sölu og þjónustustörf auk þess sem að það getur verið 

gott að nota þau þar sem ráðningin skiptir miklu máli fyrir heildina það er að 

einstaklingurinn samsami sig að menningunni sem er við lýði hjá fyrirtækinu. Hildur Erla 

segir: 

,,Segjum sem svo að við séum að velja í mjög flókið starf. Þá viljum við nota 
sem flestar matsaðferðir svo að við getum teiknað upp á sem bestann 
máta[...] [mynd af umsækjandanum].‘‘ 

Notkun persónuleikaprófa við  ráðningar fer einnig eftir kröfum viðskiptavinarins og 

þeirri þjónustu sem hann er að leita eftir. Hildur segir að atvinnurekendur taki notkun 

prófanna almennt fagnandi og telji þetta þægilega og skýra aðferð við starfsmannaval. 

Helga Rún tekur í svipaðan streng þar sem hún segir niðurstöður persónuleikaprófanna 

gefa skýra mynd sem sé þægilegt að lesa úr. 

Gunnar Haugen segir einnig um vinsældir persónuleikaprófa við starfsmannaval: 

,,Þeir sem hafa menntað sig í þessu og skilja hugtökin og vilja nota þessar 
aðferðir hefur bara fjölgað svo mikið á markaðnum og þar fyrir utan, að það 
er orðin [aukin eftirspurn] eftir að atvinnuleysi jókst að [...] þá eru orðnar 
auknar líkur á því sem við köllum false positive ráðningum þar sem þú ræður 
einhvern sem þú telur vera hæfan í starfið en hann er það ekki.‘‘ 

 Almennt voru viðmælendur sammála þessu og töldu vinsældir persónuleikaprófa 

sem mælikvarða við ráðningar einungis eiga eftir að aukast. 

 

9.2 Ávinningar af notkun persónuleikaprófa 

Þegar fulltrúar ráðningafyrirtækjanna voru spurðir út í þann ávinning sem hlotist gæti 

við notkun persónuleikaprófa við ráðningar, voru nærri allir viðmælendur sammála um 

að ávinningurinn gæti verið gríðarlegur. Ef til að mynda notkun persónuleikaprófa kæmi 

í veg fyrir það að gerð yrðu mistök í ráðningaferlinum gæti fjárhagslegur ávinningur sem 

hlýst af notkun þeirra verið mjög mikill. Helga Rún sagði til að mynda að kostnaðurinn 

gæti numið allt að árs launum viðkomandi. Sá kostnaður væri fljótur að hlaðast upp ef 

um háskólamenntaða sérfræðinga væri að ræða auk þess sem taka þyrfti tillit til orlofs 

og annarra launatengdra gjalda. Auk þess væri þó nokkur kostnaður falinn í 
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ráðningaferlinum sjálfum sem færi forgörðum. Einnig væri hægt að horfa á kostnað sem 

kæmi til við þjálfun viðkomandi starfsmanns auk tölvukaupa og annars kostnaðar. 

 Gunnar Haugen segir til að mynda ágæti persónuleikaprófa hafa marg sannað 

sig. Gunnar segir:  

,,Það er bara það sem fræðin segja og við höfum enga ástæðu til þess að 
rengja þau. Það eru mýmörg dæmi þar sem komið hefur frábending í 
persónuleikamati eða öðrum prófum og þegar farið er að kanna það betur 
þá stenst það alveg.‘‘ 

Gunnar telur prófin vera mjög nytsamleg sérstaklega af því þau spái fyrir um 

frammistöðu starfsmanna því það sé í raun einn tilgangurinn með notkun prófanna að 

bera saman þá sem fá góða niðurstöðu og hina sem fá lakari. Hann segir: 

,, [...] [Á]stæðan fyrir því að prófin eru áhugaverð eru að þau spá fyrir um 
betri frammistöðu. Betri frammistaða er síðan alltaf hægt að reikna til tekna. 
Þannig að ábatinn [af notkun persónuleikaprófa] er alltaf til staðar, hversu 
mikill hann er fer væntanlega eftir störfum.‘‘ 

Gunnar setur upp dæmisögu þar sem hann ber saman fjárhagslegan ávinning sem 

getur hlotist með notkun persónuleikaprófa. Gunnar segir: 

,,Ímyndum okkur svo að þú sért með sölumenn. Þar sem við vitum að það er 
kannski mörghundruð prósent munur á þeim sem eru að standa sig best. 
Kannski topp tíu prósent sem gera 90 prósent af tekjunum. Þetta er alveg 
þekkt. Ef þú getur notað persónuleikamat til þess að aðstoða þig við að finna 
þessi topp tíu prósent þá er einfallt að sýna fram á arðsemi af því. Að sama 
skapi er mjög einfalt að sýna fram á arðsemi af því ef þú losnar við að ráða til 
dæmis dragbíta sem mæta í vinnu og þiggja laun en í raun skila engu, það er 
líka arðsemi af því. Þannig að arðsemin er veruleg.‘‘ 

Að ofangreindu má sjá að ráðningafyrirtæki telja áætlaða arðsemi af notkun 

persónuleikaprófa fyrir fyrirtæki geta verið gríðarlega mikla. Einnig má nefna að sumir 

viðmælendur töldu persónuleikaprófin geta spáð fyrir um það hvernig einstaklingur ætti 

eftir að koma til með að samræmast heildinni og aðlaga sig að þeirri menningu sem er 

fyrir á vinnustaðnum. Því hafi persónuleikapróf einnig notagildi sem slíkt. En hversu stór 

er hlutur persónuleikaprófa í sjálfum ráðningaferlinum? 
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9.3 Engin törfralausn 

Viðmælendur voru ekki allir sammála um hversu stóran sess persónuleikapróf skildu 

skipa í ráðningaferlinum. Einn viðmælandi taldi til að mynda að gildi persónuleikaprófa 

væri það lítið að notkun þeirra væri algjörlega óþörf. Jóhanna Ella Jónsdóttir segir 

persónuleikapróf vera þannig uppbyggð að einstaklingurinn er að svara spurningum um 

sjálfan sig og prófið sýni mat einstaklingsins á sjálfum sér, prófin séu síðan framkvæmd í 

þannig aðstæðum að einstaklingurinn getur haft hag af því að ljúga til um sjálfan sig eða 

gera sér upp ákveðna kosti og eiginleika sem hann í raun og veru býr ekki yfir og getur 

það orðið honum til framdráttar í ráðningaferlinum. Jóhanna segir: 

,, [...] [Prófið] er í aðstæðum þar sem ég er ekki að leita mér hjálpar þannig 
að ég er ekki að koma þarna til þess að vera kannski með allt uppá borðinu. 
Þannig að ég reyni náttúrulega að sýna mig líklega í eins jákvæðu ljósi og ég 
get verið.‘‘ 

Jóhanna segir enn fremur að forspárgildi persónuleikaprófa sé mjög rýrt. Forspá 

þeirra fari sjaldan yfir 0,4 af einum heilum. Jóhanna segir: 

,,En svona í þessu ferli [starfsmannavalinu], vegna þess að þegar þú skoðar 
forspá valaðferða þá er forspá persónuleikaprófa afskaplega rýr og fær 
mestu forspá, ég held að það fari nú sjaldan yfir 0,4 af einum heilum og þá 
ertu í rauninni búinn að matsa persónuleikaeinkennin við starfið og ert að 
leita eftir þeim.‘‘ 

Jóhanna segir tengsl persónuleikaprófa við frammistöðu í starfi vera of óljós og að 

það fari eftir því hvernig frammistaða sé skilgreind hverju sinni. Persónuleikinn sé 

einungis einn lítill hluti af mörgum sem hefur áhrif á frammistöðu og skynjuð persónu 

einkenni einstaklingsins hafi ekki mikil áhrif þar á. Jóhanna segir persónuleikann einnig 

vera of óljóst hugtak svo mögulegt sé að mæla hann. Hún segir: 

,,[Ef] við ætlum að nota persónuleikapróf, í fyrsta lagi get ég dregið eðli 
persónuleikaprófsins í efa. Vegna þess að við erum ekki bara einn fastur 
persónuleiki sem að er alveg eins allsstaðar. Þú talar ekki eins við mig eins og 
þú talar við mömmu þína, eins og þú talar við yfirmann þinn, eins og þú talar 
við samstarfsmanninn þinn. Þú sýnir ekki sömu hegðun í öllum aðstæðum, 
þannig að ég get dregið bara prófin per se í efa.‘‘ 

Hún telur jafnframt að hegðun okkar stýrist af mun fleiri þáttum heldur en því 

hvernig við erum innrætt. Persónuleikinn sé bara einn lítill þáttur af heildarmyndinni. 

Jóhanna telur að það þurfi að staldra við og kynna sér aðrar aðferðir þar sem 
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forspárgildi persónuleikaprófa sé oft undir 0,13 af einum heilum mögulegum. Það þurfi 

að nota betri aðferðir sem hafa meira forspárgildi. Þessi próf séu einungis nothæf ef þau 

eru notuð sem hluti af stærra og skilvirkara ferli. Jóhanna telur einnig mikilvægt að horft 

sé til viðhorfa umsækjenda sem almennt séu ekki hrifnir af þessari valaðferð. 

Umsækjendur skynja ekki tengsl persónuleikaprófsins við starfið og þeim þykir prófin 

ekki skapa rétta mynd af þeim. Jóhanna segir: 

,,[V]ið erum hérna að tala um einhverja eiginleika sem þú færð í prófi, þú 
veist við vitum  ekki einu sinni hvort að við leggjum sömu merkingu í þessa 
eiginleika hvort að það er sama hegðun á bak við þá. [...] Þannig að fyrir mér 
er þetta alltof huglægt mat [...] .‘‘ 

Aðrir viðmælendur voru þó ekki jafn svartsýnir á notkun persónuleikaprófa við 

ráðningar og Jóhanna. Það mátti þó heyra á tali þeirra að þáttur persónuleikaprófa var 

ekki mjög stór ef horft er til einstakra þátta í ráðningaferlinum. Til að mynda segir Helga 

Rún:  

,,Tja já, sko [...] þessi próf eru náttúrulega mjög góð og gild og allt svoleiðis 
en [...] það má aldrei taka þessi próf og segja bara að þetta sé heilagur 
sannleikur.‘‘ 

Helga segir jafnframt um persónuleikaprófin: 

,, [Persónuleikaprófið] gefur ákveðnar vísbendingar, um atferli einstaklinga 
en maður verður alltaf að horfa á þetta [sem] vísbendingar og í rauninni á 
alltaf að [...] líta á svona próf hvort sem það er hæfnipróf eða 
persónuleikapróf eða svoleiðis, þetta er bara [...] viðbót við aðrar 
matsaðferðir sem að við notum. 

Gunnar Haugen tekur í svipaða strengi. Hann segir: 

,,Þú ert að búa til einhverja mynd, eða sögu af umsækjendanum. Þú kannski 
hafnar engum bara út af persónuleikamatinu, til þess er forspáin bara ekki 
nægilega mikil. Tengslin eru ekki [...][mikil] en engu að síður mjög góð.‘‘ 

Það virðist því sem vægi persónuleikaprófa sé ekki mikið í ráðningaferlinum. En þó 

séu þau mjög nytsamlegur hluti af því. Hildur hjá Ráðum sagði til að mynda að vægi 

persónuleikaprófa sé nokkuð lítið ef horft sé til ráðningaferilsins í heild. Þar telur hún til 

að mynda að fyrri hegðun og ferilskrá skipi 30 til 40 prósent, viðtal um 20-30 prósent og 

persónuleikaprófinu gefi hún svo vægi upp á tíu prósent. Það er því ljóst að hlutur 
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persónuleikaprófa við ráðningar er ekki mjög stór, en þær upplýsingar sem þær gefa eru 

taldar góðar og gildar. 

9.4 Upplifun fyrirtækja á almennum vinnumarkaði 

Eins og áður sagði var haft samband við 20 fyrirtæki af lista Frjálsrar Verslunar yfir 300 

stærstu fyrirtækin á íslenskum vinnumarkaði fyrir árið 2013 (,,Aðallistinn yfir‘‘, 2013). 13 

þeirra svöruðu fyrirspurnum höfundar og gáfu sér tíma til að ræða við hann um notkun 

persónuleikaprófa við ráðningar.  

 Það má segja að fyrirtæki nýti persónuleikapróf í litlum mæli, það er að prófin 

eru ekki notuð nema í litlum hluta ráðninga og þá var það sameiginlegt með þeim sem 

nýttu prófin við ráðningar að þau voru einungis notuð í ráðningum í stöður yfirmanna, 

þar sem störfin voru talin flóknari en almennt gerist svo að það var talin þörf fyrir nýjan 

mælikvarða eða þá að hópur hæfra umsækjenda var það stór að velja þurfti út úr 

hópnum. Þau fyrirtæki sem hins vegar nýttu prófin ekki við ráðningar áttu það 

sameiginlegt að hafa ekki séð þörfina fyrir notkun þeirra, annað hvort vegna þess að 

starfsmannavelta var lítil, störfin sem verið var að ráða í þóttu ekki það flókin að það 

réttlætti notkun persónuleikaprófa, aðstæður leyfðu ekki langan ráðningaferil og því 

töldu þau notkun persónuleikaprófa ekki hentuga. Einnig voru dæmi um fyrirtæki sem 

höfðu nýtt sér prófin í þó nokkrum mæli voru hætt notkun þeirra og töldu þau ekki hafa 

skilað tilsettum árangri og hefðu ekkert nýtt fram að færa fram yfir aðrar viðurkenndar 

aðferðir svo sem staðlað viðtal. Því hafi notkun þeirra ekki svarað kostnaði.  

Þegar þau fyrirtæki sem notast við prófin voru spurð að því hvaðan hugmyndin um 

notkun prófanna hefði komið var það í flestum tilfellum þar sem þau höfðu sjálf séð 

þörfina fyrir notkun prófanna. Þau höfðu til að mynda talið vanta einhvern matsþátt til 

þess að skapa betri heildarmynd af umsækjandanum í ráðningaferlinum. Það voru þó 

dæmi um það að ráðningafyrirtæki höfðu mælt með notkun þeirra við fyrirtækin og þau 

höfðu í kjölfarið farið þá leið að kaupa þennan þjónustuþátt af ráðningafyrirtækinu. Þau 

fyrirtæki töldu prófin vissulega auka kostnað í ráðningaferlinum en samt sem áður voru 

þau talin svara kostnaði og væru þau í raun lítil útgjöld ef að notkun þeirra kæmi í veg 

fyrir mistök við ráðningar. 

Þegar þau fyrirtæki sem notuðu prófin voru spurð út í upplifun þeirra af notkun 

prófanna kom í ljós að allir sem nýttu prófin voru ánægðir með upplifun sína af 
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prófunum. Þau hefðu gefið góða raun og hefðu hjálpað til við að skapa heildarmynd af 

umsækjandanum, jafnvel staðfest áhyggjur þeirra varðandi umsækjandann og komið í 

veg fyrir að rangur einstaklingur hefði verið ráðinn inn að því að þau töldu. Þau töldu þó 

mikilvægt að horfa ekki þannig á prófin að þau gæfu einhverja úrslitalausn heldur gæfu 

þau ákveðnar vísbendingar sem að gætu komið að góðum notum við ráðningar. Til að 

mynda sögðust sum fyrirtæki hafa ráðið þvert á niðurstöður persónuleikaprófs. Þá var 

það tilfinning stjórnenda sem réði för. Það kom þó fram á tali viðmælenda að það væri 

mikilvægt að notast við viðurkenndar aðferðir við ráðningar og þar væru 

persónuleikapróf mikilvægur þáttur í ráðningaferlinum. Því með notkun þeirra þarf ekki 

að reiða sig á ,,mannþekkjara‘‘ þeirra sem fara með ráðningar eða þá að þeir reyndu að 

lesa í ferilskrá umsækjanda hvernig persónu einstaklingurinn hefði að geyma. 

Persónuleikaprófin væru viðurkennd leið til þess að leggja mat á persónuleika 

umsækjenda og notkun þeirra hefði gefið góða raun. Viðmælendur voru einnig sammála 

um það að notkun prófanna hefði skilað þeim betra fólki og komið í veg fyrir mistök í 

ráðningaferlinum sem að skilaði sér í fjárhagslegum ávinningi af notkun prófanna. Það er 

þó ekki þar með sagt að allir væru eins ánægðir með upplifun sína af notkun prófanna, 

eins og áður sagði hafði eitt fyrirtæki nýtt prófin í þó nokkrum mæli en hætt notkun 

þeirra þar sem þau hefðu ekki skilað sér nægilega vel. 
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10 Umræður og niðurstöður 

Það er ljóst að viðmælendur þekktu vel til persónuleikaprófa og notagildis þeirra við 

starfsmannaval. Þeir voru mjög upplýstir um kosti og galla prófanna sem valaðferðar og 

horfðu flestir jákvæðum augum til notagildis þeirra. Svör ráðningafyrirtækja voru mjög í 

takt við þau fræði sem hafa verið reifuð hér að ofan þar sem horft er með hóflegri 

bjartsýni á gildi persónuleikaprófa við starfsmannaval. Einnig var áhugavert að sjá 

hversu samræmd upplifun ráðningafyrirtækja og fyrirtækja á almennum vinnumarkaði 

var af notkun persónuleikaprófa við starfsmannaval. Þeir sem nýttu sér prófin voru 

jákvæðir út í notagildi þeirra og töldu þau veita auknar upplýsingar sem vel mætti nýta 

þegar kemur að því að taka ákvarðanir við starfsmannaval. Það var einnig sameiginlegt 

með öllum viðmælendum hvort sem um var að ræða ráðningafyrirtæki eða fyrirtæki á 

almennum vinnumarkaði að þau horfðu einungis á persónuleikapróf sem viðbót sem í 

sumum tilfellum væru ekki nauðsynleg en í öðrum gæti notkun þeirra gefið góða raun. 

Þeir sem nýttu sér ekki prófin töldu einfaldlega ekki þörf á þeim og að þau bættu í raun 

litlum upplýsingum við sem ekki mætti afla með notkun annarra valaðferða. 

Með þessari rannsókn var áætlað að leita svara við þremur rannsóknarspurningum.  

 Hvert er notagildi persónuleikaprófa við ráðningar?  

 Er verið að nota prófin hérna á Íslandi? 

 Hver er ávinningurinn af notkun persónuleikaprófa? 

Þegar horft er til fyrstu spurningarinnar eru fræðin almennt ósammála um gildi 

prófanna við starfsmannaval. Fræðimenn hafa sýnt fram á að nær allir þættir 

persónuleikans þykja spá fyrir um betri frammistöðu starfsmanna og hafa fræðin 

jafnframt tengt ýmsa þætti persónuleikans við hæfni stjórnenda í starfi. Forspárgildi 

prófanna er almennt talið nokkuð lítið og fer sjaldan yfir 0,2 af einum heilum á meðan 

aðrar valaðferðir þykja hafa mun hærra forspárgildi svo sem greindarpróf. Almennt vilja 

stjórnendur þó þekkja persónuleika starfsmanna sinna og í ráðningaferlinum er 

persónuleikinn talinn mikilvægur þáttur í því að skapa heildarmynd af umsækjandanum. 

Rannsóknir hafa einnig sýnt að persónuleikapróf þykja ekki mismuna einstaklingum af 
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ólíkum uppruna sem önnur próf á borð við greindarpróf þykja gera. Ef nýta má 

persónuleikapróf til þess að koma í veg fyrir mistök í ráðningaferlinu og að rangur 

einstaklingur sé ráðinn er ljóst að notagildi þeirra er mikið.  

Önnur rannsóknarspurningin snýr að því hvort verið sé að nota persónuleikapróf 

við starfsmannaval hér á landi. Eins og rannsókn Jóhönnu Ellu og Leifs Geirs frá árinu 

2008 sýndi fram á voru einungis átta prósent fyrirtækja að nýta sér persónuleikapróf við 

ráðningar á þeim tíma (Jóhanna Ella Jónsdóttir og Leifur Geir Hafsteinsson, 2008). Þau 

fyrirtæki sem rætt var við í þessari rannsókn höfðu þó öll annað hvort nýtt sér 

persónuleikapróf eða hugsað sér að nota prófin við ráðningar. Prófin voru að mestu nýtt 

við ráðningar stjórnenda eða sérfræðinga og þegar kom að ráðningum í flókin störf þar 

sem nauðsynlegt þótti að hafa marga mælikvarða til að geta lagt gott mat á 

umsækjendur. Einnig voru prófin notuð þegar viðmælendur töldu þörf á að skera úr um 

hæfni umsækjenda, það er þegar til að mynda fimm mjög hæfir einstaklingar stóðu eftir 

í ráðningaferlinum og erfitt þótti að skera úr á milli þeirra. Þá hafa persónuleikapróf 

verið nýtt sem auka mælikvarði. Viðmælendur hjá ráðningafyrirtækjunum voru flestir 

sammála um að vinsældir prófanna væru að aukast svo að það má með sanni segja að 

verið sé að nota persónuleikapróf við starfsmannaval á íslandi. 

Þriðja og síðasta spurningin snýr að því hvort að notkun prófanna sé að skila 

ávinningi fyrir fyrirtækin sem eru að nýta þau. Það er skilar notkun persónuleikaprófa 

við starfsmannaval betri starfsmönnum eða fjárhagslegum ávinningi fyrir fyrirtækin sem 

nota þau við starfsmannaval. Almennt voru viðmælendur sammála um að prófin gætu 

skilað betri starfsmönnum fyrir fyrirtæki. Einnig voru þau sammála um að prófin gætu 

skilað miklum fjárhagslegum ávinningi ef þau kæmu í veg fyrir mistök í 

ráðningaferlinum, þannig myndu sparast miklir fjármunir. Það má skýra með því að 

ráðningaferill getur verið mjög dýr og kostnaður við það að ráða rangann einstakling til 

starfa getur numið allt að árslaunum viðkomandi. Því er ljóst að þriðju spurningunni má 

svara játandi, það er að notkun persónuleikaprófa getur skilað sér margfalt til baka til 

þeirra fyrirtækja sem nýta sér þau ef að þeim tekst að koma í veg fyrir mistök í 

ráðningaferlinum. 

Það ber þó að hafa í huga að persónuleikapróf sem valaðferð hafa sætt mikilli 

gagnrýni í gegnum tíðina. Eins og áður hefur komið fram þykir forspárgildi 
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persónuleikaprófa ekki vera nægilega mikið. Fræðimenn hafa einnig haft miklar áhyggjur 

af mögulegri uppgerð umsækjanda á persónuleikaprófum. Talið er að auðvelt sé fyrir 

umsækjendur að villa á sér heimildir í prófunum og þannig geti þeir haft áhrif á 

niðurstöður prófanna og á það hver verður ráðinn til starfa. Einnig hefur persónuleikinn 

þótt vera of óljóst hugtak svo að hægt sé að greina hann með einhverri vissu. Auk þess 

sem prófin hafa þótt vera markaðssett í of miklum mæli og þau hafa þótt 

aðstæðubundin. Það er því mikilvægt að þeir sem nýta sér prófin séu meðvitaðir um 

þessa gagnrýni og prófin séu alltaf höfð sem hluti af einhverju stærra ferli. Þessu voru 

viðmælendur almennt sammála. Prófin eigi aldrei að skoða ein og sér heldur eigi að 

horfa á þau sem hluta af einhverju stærra ferli og þau séu einungis liður í því að bæta 

það ferli og að auka þær upplýsingar sem að við höfum um umsækjandann. 
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11 Lokaorð 

Það er lykilatriði við ráðningar að þær valaðferðir sem notast er við séu viðurkenndar, 

hafi mikinn áreiðanleika og mikið réttmæti og geti spáð fyrir um frammistöðu 

starfsmanna. Því þykir mér ljóst að notkun persónuleikaprófa sem slík er af hinu góða. 

Þar er verið að notast við valaðferð sem er almennt viðurkennd og þykir hafa ákveðið 

forspárgildi. Þó svo að það forspárgildi sé ekki eins hátt og forspárgildi annarra 

valaðferða svo sem greindarprófa eða staðlaðra viðtala geta þau nýst til þess að skapa 

heildarmynd af umsækjandanum. Það er mikilvægt að leggja faglegt mat á persónu 

umsækjandans og í því samhengi er mikilvægt að til þess séu notuð viðurkenndar 

aðferðir, ekki einungis ,,mannþekkjari‘‘ þess sem stendur að ráðningaferlinum. Með 

notkun persónuleikaprófa má hugsanlega fyrirbyggja mistök og þannig spara 

fyrirtækjum og stofnunum þann kostnað sem hlýst af því að ráða rangan einstakling til 

starfa og að hafa farið af stað með ómarkvisst og kostnaðarsamt ráðningaferli. Það er þó 

mikilvægt að horfa ávallt til þeirrar gagnrýni sem prófin hafa hlotið svo hægt sé að taka 

upplýsta ákvörðun um það hvort að notast eigi við þau sem valaðferð eða ekki.  

Það er þó nauðsynlegt að rannsaka persónuleikapróf við íslenskar aðstæður enn 

frekar. Það væri til að mynda gagnlegt að kanna áhrif uppgerðar á niðurstöður 

persónuleikaprófa á íslenskum vinnumarkaði auk þess sem að áhugavert væri að kanna 

mælitækin eða prófin sjálf sem ráðningafyrirtækin eru að nota og hvernig þau eru 

stöðluð og staðfærð að íslenskum vinnumarkaði og aðstæðum hér á landi. Það er að 

kanna hvort að persónuleikaprófin eru í raun að mæla það sem þau eiga að vera að 

mæla. Þessu rannsóknarverkefni er ætlað að draga upp mynd af notagildi 

persónuleikaprófa við starfsmannaval og notkun þeirra á Íslandi. Það er því von 

höfundar að eftir lestur þessarar rannsóknar sé lesandinn upplýstari um gildi 

persónuleikaprófa og notkun þeirra hér á landi. 
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Viðauki 1 Spurningalisti fyrir ráðningafyrirtæki 

Viðtalið hefst. 

 Kynning á verkefninu, markmiðið og rannsóknarspurningar. 

 

 Nafn fyrirtækis og fjöldi starfsmanna? 

 Geturðu lýst því starfi sem fram fer hjá ykkur. 

 Geturðu lýst hefðbundnu ráðningaferli hjá ykkar fyrirtæki/stofnun? 

 Hvernig veljið þið þær aðferðir sem notaðar eru við starfsmannaval? 

 Geturðu lýst því hvað það er sem þið horfið eftir í fari umsækjanda. 

 Nýtið þið persónuleikapróf við ráðningar? 

o Hvaða próf eruð þið að nýta ykkur? 

o Ef ekki, hvers vegna hafið þið ekki nýtt ykkur þau? 

o Er engin eftirspurn eftir slíkum prófum? 

 Geturðu lýst því fyrir mér í hvaða tilfellum þið eruð að notið 

persónuleikapróf? 

 Teljið þið persónuleikaprófin skila viðskiptavinum ykkar betra fólki til 

starfa? 

 Teljið þið persónuleikaprófin skila viðskiptavinum ykkar fjárhagslegum 

ávinningi? 

 Teljið þið prófin vinsæl hér á landi? 
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Viðauki 2 Spurningalisti fyrir fyrirtæki 

Viðtalið hefst á kynningu á verkefninu og spyrli. 

 

 Nafn fyrirtækis, starfsvettfangur og fjöldi starfsmanna? 

 Geturðu lýst hefðbundnu ráðningaferli hjá ykkar fyrirtæki/stofnun? 

 Hvernig veljið þið þær aðferðir sem notaðar eru við starfsmannaval? 

 Hafið þið nýtt ykkur persónuleikapróf við ráðningar? 

o Ef já, þá hvernig nýttust þau ykkur og af hverju ákváðuð þið að 

nýta ykkur þá aðferð. 

o Teljið þið að persónuleikaprófið hafi skilað ykkur betri 

starfsmanni? 

o Hver er upplifun ykkar af notkun persónuleikaprófa við ráðningar? 

o Ef ekki, hvers vegna hafið þið ekki nýtt ykkur þá aðferð og hafið 

þið hugsað ykkur að nýta ykkur slíkar aðferðir í framtíðinni? 

 


