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Útdráttur 

Gildi eru það sem fólk þarf til að fullnægja þörfum og er það mikilvægur þáttur sjálfskoðunar 

að skoða atvinnugildi einstaklinga. Starf náms- og starfsráðgjafa felst meðal annars í því að 

aðstoða fólk við að vinna úr upplýsingum um nám og störf og hvetja það til sjálfsskoðunar. 

Það mun auka líkur á ánægju og árangri í því sem viðkomandi tekur sér fyrir hendur fái hann 

góða ráðgjöf og hafi aðgang að góðum mælitækjum. Markmið rannsóknarinnar er að búa til 

notendavænt, áreiðanlegt og réttmætt mælitæki sem kannar atvinnugildi einstaklinga. Tækið 

gæti til dæmis nýst í ráðgjafarvefgátt um nám og störf. Spurningalisti var útbúinn út frá 

kenningalegum grunni og lagður fyrir úrtak, 244 íslenska einstaklinga á aldrinum 22-67 ára 

með fjölbreyttan bakgrun. Niðurstöður voru því næst atriða- og þáttagreindar. Niðurstöður 

rannsóknarinnar gáfu til kynna að atvinnugildum sé hægt að skipta í sex þætti, samfélagsgildi, 

árangursgildi, stöðugildi, vellíðunargildi, öryggisgildi og sjálfstæðisgildi og greindist 

kynjamunur á þrem þáttum, konur voru hærri í samfélagsgildum og vellíðan og karlar hærri í 

sjálfstæðisgildum.  
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Abstract 

What people want and/or expect to get from the work they have, or want to have are called 

work values. Values and needs are closely related, but values are what people need to fulfill 

needs. Guidance and vocational counselors help people to go through information about 

studies and jobs and encourage them to explore themselves. This with added tools to measure 

interest, values and abilities will increase the possibility of a happy and productive worker. 

The goal of this research is to make an easy, consistent and reliable tool that explores work 

values. A survey was made based on theories, and 244 icelandic people took part. The 

outcome was then analysed, both with item analysis and factor analysis. The results suggest 

there are six types of work values to be found in the Icelandic nation. The values are 

comunity, achievement, recognition, well being, security and independence. There is some 

gender difference, females where higher in community and happiness values while males 

where higher in independence. 



5 

Formáli 

Þetta meistaraverkefni er unnið sem 30 ECTS eininga lokaverkefni til MA gráðu í náms- og 

starfsráðgjöf við félags- og mannvísindadeild Háskóla Íslands. Miklu skipti að verkefnið væri 

hagnýtt og kom ekkert annað til greina en að lokaafurð þess væri hægt að nota í ráðgjöf við 

einstaklinga, en próf sem mæla atvinnugildi hafa ekki verið til á Íslandi. Þetta verkefni ætti 

því að hafa hagnýtt gildi fyrir náms- og starfsráðgjafa.  

Leiðbeinendum mínum, dr. Sif Einarsdóttur og dr. Guðbjörgu Vilhjálmsdóttur, vil ég færa 

mínar bestu þakkir fyrir faglega ráðgjöf, góða samvinnu og stuðning á meðan vinnu við 

verkefnið stóð. Einnig vil ég þakka öllum þeim er tóku þátt í rannsókninni bæði með því að 

svara spurningalista og einnig fyrir að dreifa honum.  

Sérstakar þakkir vil ég svo færa fjölskyldu minni fyrir yfirlestur og aðstoð og þá 

sérskaklega móður minni, eiginmanni og dætrum fyrir ómetanlegan stuðning og þolinmæði á 

meðan vinnu við verkefnið stóð. 
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1 Inngangur 

Hér á Íslandi búa náms- og starfsráðgjafar við töluverðan verkfæraskort, samanborið við 

starfsbræður og systur á Vesturlöndum og er hér bætt úr því að nokkru leyti með því að búa til 

nýja íslenska könnun á atvinnugildum (e. work values). Starf náms- og starfsráðgjafa felst 

meðal annars í því að aðstoða fólk við að vinna úr upplýsingum um nám og störf og hvetja 

það til sjálfsskoðunar (Savickas, 2011). Super og Crites (1949) töldu hlutverk náms- og 

starfsráðgjafar vera tvíþætt, að hjálpa fólki að taka góðar ákvarðanir varðandi nám og störf og 

að efla efnahagslífið með því að nýta hæfileika einstaklinga þannig að réttur maður sé í réttu 

rúmi. Þegar menn velja sér starf sem hæfir áhuga (e. interest), gildum (e. values) og hæfni (e. 

ability) þeirra aukast líkurnar á ánægju og árangri í því sem þeir taka sér fyrir hendur (Dawis, 

2001; Rounds og Tracey, 1990; Sharf, 2010).  

Til eru heildstæðar kenningar og próf er mæla áhuga (e. interest) einstaklinga og má þar 

nefna kenningu Holland (1966, 1997) og próf á borð við Strong Interest Inventory (Donnay, 

1997; Borgen, Hammer, Hansen og Harmon, 1994) og Self Directed Search (Holland, 

Reardon, Latshaw, Rarick, Schneider, Shortridge, og St. James, 2001). Aftur á móti hafa gildi 

ekki verið eins mikið rannsökuð (Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess, Harris og Owens, 

2001) og er enn sem komið er ekki til íslenskt próf sem mælir atvinnugildi einstaklinga. Slík 

próf hafa verið gerð erlendis með góðum árangri (Berings, De Fruyt og Bouwen, 2004). Sem 

dæmi má nefna Minnesota Importance Questionnaire úr smiðju Dawis og Lofquist (1984), 

Work Value Inventory (Super 1970) og Work Importance Profiler (2002) ásamt ýmsum 

öðrum könnunum og má þar nefna gildakönnun sem haldið er úti af ráðuneyti Finnlands og 

ber heitið Avo.  

Í Starfsráðgjöf er verið að búa einstaklinga undir starfsval og aðlögun í starfi. Þróun á 

atvinnugildamælingum er sprottin upp frá þörfum starfsráðgjafa fyrir mælitæki sem auðvelda 

þennan undirbúning. Starfsráðgjöf hefur í gegnum tíðina einblínt á starfsval ungmenna sem 

eru að ljúka námi en áhersla hefur verið lögð á að skoða áhuga hjá þeim hópi á námi og 

störfum. Talið hefur verið betra að mæla atvinnugildi hjá fullorðnum einstaklingum sem hafa 

reynslu af atvinnulífinu (Rounds og Jin 2013) því samkvæmt langtímarannsóknum eru 

vinnugildi ekki eins stöðug hjá fólki á aldrinum 18-22 ára en haldast stöðugri eftir þann aldur 

(White, 2006; Dawis og Lofquist, 1984; Jin og Rounds 2011). Gildi eru stöðugri en 

persónueinkenni (e. personality traits) en ekki eins stöðug og starfsáhugi. Mæling á gildum 
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hefur eitthvað forspárgildi varðandi ákvarðanatöku, starfsmenntun, starfsval (Judge og Bretz, 

1992; Super, 1970), starfsánægju og æviráðningu (Dawis og Lofquist, 1984). 

Menningarmunur milli þjóða og þjóðfélagshópa er staðreynd sem þarf að taka mið af í 

sálmælingum eins og áhuga- eða gildakönnun. Því er mikilvægt að slíkt tæki sé útbúið með 

ákveðinn hóp í huga og/eða aðlagað að honum. Könnun á gildum, sem er lögð fyrir samhliða 

áhugasviðsprófi, getur styrkt niðurstöður þess og gæti gefið skýrari mynd af hvers konar 

atvinnuumhverfi samræmist viðkomandi einstaklingum. Gildakönnun ætti þá að geta 

auðveldað fólki að þrengja hringinn, velja úr þeim möguleikum sem það hefur og stuðla að 

ánægju og vellíðan í starfi (Dawis, 2001). Markmið rannsóknarinnar er að búa til 

notendavænt, áreiðanlegt og réttmætt próf sem metur atvinnugildi íslenskra einstaklinga 

samhliða öðrum þáttum á borð við áhuga. Prófið nýtist þeim sem eru að þreifa fyrir sér á 

vinnumarkaði eða ekki vissir hvert þeir eigi að stefna og einnig þeim sem eru að ljúka námi. 

Það er ætlað fullorðnu fólki, eldra en 18 ára. Það þarf að vera einfalt í framkvæmd og veita 

skýra niðurstöðu um leið og því er lokið. Takmarkið er að útbúa heilsteyptan kvarða sem 

endurspeglar íslenskt þjóðfélag og er með sterkan kenningalegan grunn.  

1.1 Atvinnugildi, áhrifaþáttur í náms- og starfsvali 

Sérhver menning, samfélag og einstaklingur hefur í heiðri ólík gildi (e. values).  En þau eru 

lögð til grundvallar þegar velja á til dæmis stjórnmálaflokk í kosningum, en einnig þegar valið 

er nám eða starf. Hvort sem gildin eru okkur ljós eða ekki, þá hafa þau mikil áhrif á hegðun 

okkar og ákvarðanir. Það skiptir máli að fólk átti sig á þeim gildum sem það leggur til 

grundvallar í náms- og starfsvali (Super, 1970; Dawis, 2001 Berglind Helga Sigurþórsdóttir 

og Helga Helgadóttir, 2004). Gildi segja til um hvað viðkomandi finnst mikilvægt í lífinu. 

Sem dæmi má nefna það að hjálpa öðrum, náttúruvernd eða að ná árangri. Kenningar um 

atvinnugildi einstaklinga (e. work values) komu á sjónarsviðið fyrir um 60 árum úr smiðju 

Donald E. Super (1957). Gildi hafa síðan þá oft verið hluti af kenningum og matstækjum sem 

notuð eru í náms- og starfsráðgjöf í þeim tilgangi að greina áhugasvið og hentug 

starfsumhverfi einstaklinga (Zytowski, 1994).  

Þróun hugtaksins um gildi rekja Rounds og Jin (2013) til heimspekingsins Spranger, en 

hann setti fram, árið 1928, sex einstaklingseinkenni gilda (e. individuality): kenningaleg (e. 

theoretical), efnahagsleg (e. economic), fagurfræðileg (e. aesthetic), félagsleg (e. social), 

pólitísk (e. political) og trúarleg (e. religious). Fyrsta mælingin sem var gerð á gildum var 

Study of values frá Allport og Vernon (1931) og var byggð á Spranger. Fjölmargar 

skilgreiningar hafa litið dagsins ljós. Sem dæmi má nefna Rokeach (1973) sem gerði 
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gildakönnun (e. value Survey). Í þeirri könnun eru gildi skilgreind sem skoðun einstaklings á 

því hvað er eftirsóknarvert og hvað ekki. Þar sem gildi eru skoðanir, geta þau haft 

vitsmunalega (e. cognitive), tilfinningalega (e. affective) og hegðunarlega (e. behavioral) 

íhlutun (e. components). Hann sá gildi sem langvarandi en þó ekki eins stöðug og eiginleika 

(e. traits). Hann greindi tvö afbrigði gilda, lykilgildi (e. instrumental) og endanleg gildi (e. 

terminal). Lykilgildi eru skoðanir tengdar æskilegum samskiptareglum eins og metnaður og 

hlýðni. Endanleg gildi eru skoðanir á því hverju ber að sækjast eftir í lífinu, eins og þægindum 

og jafnræði. Aðrir lögðu til að kenningar um gildi væru notaðar til að skilgreina mannlega 

hvata (e. motivation) sem hafa áhrif á ákvarðanatöku allt lífið, vitsmunalega túlkun, 

umbreytingu á þörfum eða markmiðum í lífinu til að stefna að (Rounds og Jin, 2013). 

Hugtakið gildi er notað til að varpa ljósi á viðhorf og hegðun einstaklinga og virkni 

stofnana og samfélags (Schwartz o.fl., 2001). Gildi eru þungamiðjan í hvata fólks, liggja til 

grundvallar því sem það setur á oddinn í lífinu, og eiga sér langa sögu innan sálfræðinnar. Þar 

má finna rannsóknir á gildum þar sem kenningar og rannsóknir koma frá persónuleika- og 

félagssálfræði og hagnýtar rannsóknir frá vinnu, skipulags og ráðgefandi sálfræði. 

Atvinnugildi (e. work values) eru sameiginleg túlkun á því hverju fólk vill ná fram og býst við 

að fá til baka út úr vinnu sinni (Guðbjörg Vilhjálmsdóttir, 1994). Þau eru því þungamiðja 

skilnings okkar á þýðingu atvinnu og ástæða þess að fólk vinnur. Það þýðir að gildi hafa áhrif 

á hvernig vinnu fólk skipuleggur fyrir aðra og hvernig fólk hefur samskipti í starfi (Rounds og 

Jin, 2013). 

Hver og einn getur haft mörg gildi sem vega öll mismikið. Ákveðið gildi getur verið einum 

mjög mikilvægt en fyrir annan skiptir það minna máli.Sem dæmi, ef það að hjálpa öðrum er 

mikilvægt fyrir einstakling bendir það til þess að viðkomandi vilji hjálpa öðrum bæði í 

vinnunni og í frítíma. Bardi og Schwartz (2003) fjalla um gildi sem hvatningu, það er 

einstaklingar setja sér markmið og eru gildi hvati til að nálgast þau markmið. Þeir segja að 

samhengi og tími hafi lítil áhrif á gildi einstaklinga Gildi segja þannig til um hvað er okkur 

mikilvægt í lífinu og með atvinnugildum er átt við það sem viðkomandi finnst mikilvægt í 

tengslum við starfsumhverfi sitt og innihald starfs síns. Það má því segja að tengsl eru á milli 

lífsgilda og atvinnugilda og einnig á milli þarfa, gilda og áhuga. Þau tengsl þarf að skoða 

nánar. 

1.1.1 Lífsgildi og atvinnugildi 

Fólk veit iðulega hvað er þeim mikilvægt, þannig að þegar það er spurt um gildi sín getur það 

svarað nokkuð nákvæmlega. Fólk hegðar sér í samræmi við gildi sín jafnvel þegar það er ekki 
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að hugsa um þau meðvitað. Gildi eru nokkuð stöðug og breytast lítið á fullorðinsárum (Bardi 

og Schwartz, 2003).  Rannsakendur eru ekki allir sammála um skilgreiningu á gildum og þá 

sérstaklega muninn á lífsgildum og atvinnugildum. Rannsóknir tengdar lífsgildum hunsa oft 

þróun á atvinnugildum. Aftur á móti hefur þróun á atvinnugildum verið undir áhrifum frá 

rannsóknum á lífsgildum (Dawis, 1991; Rounds g Jin, 2013). Elizur og Sagie (1999) hafa 

skoðað bæði lífs og atvinnugildi. Þeir leggja til að þessi gildi séu tengd, ein og sést á mynd 

1.1, þar sem lífsgildi eru grunnurinn að atvinnugildum, það er, atvinnugildi byggja á 

lífsgildum einstaklingsins. Það gefur til kynna að samhengi sé mikilvægt þegar greina á gildi. 

Það að einstaklingur fái það sem hann vill út úr vinnu sinni gæti mögulega bætt það upp ef 

hann fær slíkt ekki út úr öðrum þáttum lífs síns.  

 

 

Mynd 1.1 Lífsgildi grunnurinn að atvinnugildum 

 

Það er hægt að skilgreina og mæla atvinnugildi á marga vegu, allt eftir því hvað á að rannsaka 

og út frá hvaða fræðilega bakgrunni (Dose, 1997). Sumir hugsa um atvinnugildi sem vítt 

hugtak um tilhneigingu til að velja ákveðin störf vegna eiginleika þeirra, útkomu eða 

vinnuumhverfis, á meðan aðrir skilgreina þau sem eftirsóknarverða hegðun (e. desirable 

modes of behavior). Enn annar hópur lýsir gildum sem kerfi sem samanstendur af siðfræði, 

hugmyndafræði eða heimspeki (Berings o.fl., 2004; White, 2006). Vandinn er líklega sá að 

hugtakið „gildi“ hefur mismunandi þýðingu, þar sem hver og einn skilgreinir það á sinn hátt 

(Berings o.fl., 2004). En það er þó víst að mismunandi þarfir einstaklinga geta sagt til um 

hvað er þeim mikilvægt. Það eru önnur atriði sem þarf að skoða í tengslum við atvinnugildi, 



12 

önnur en tengsl við lífsgildi. Í næstu köflum er fjallað um mikilvæg hugtök sem tengjast 

gildahugtakinu, það er þarfir (e. needs) og áhugi (e. interest). 

1.1.2 Þarfir og gildi 

Þegar skoða á gildi getur verið nauðsynlegt að átta sig á muninum á gildum og þörfum  þar 

sem um mjög skyld hugtök eru að ræða. Þarfir og gildi eru sjaldan aðalatriði í kenningum um 

starfsferil, ráðgjöf eða sálfræði. Þó má finna undantekningu frá þessu. Kenning Dawis og 

Lofquist (1984) um aðlögun í starfi (e. work adjustment theory) notar þarfir og gildi til 

útskýringar á vinnupersónuleika einstaklinga (e. work personality). Gildi í kenningum um 

aðlögun í starfi eru hluti af vinnupersónuleika sem einnig nær yfir getu og þarfir. Gildi eru þar 

skilgreind sem annars flokks þarfir eða undirliggjandi sameiginlegur þáttur þarfa. Í gildum 

hvers og eins kemur í ljós hvað það er sem er mikilvægt í starfi viðkomandi (Dawis, 2001). 

Það er að segja samfellt og breytilegt ferli þar sem starfsmaður reynir að vera í samræmi við 

starfsumhverfi sitt. Aðlögun er miðuð út frá því hversu lengi starfsmaður er í ákveðnu starfi 

og hvort hann er fastráðinn. Í kenningunni er lögð áhersla á  æviráðningu og frammistöðu í 

starfi. 

Þarfir eru mikilvægt fræðilegt hugtak sem varpar ljósi á gildahugtakið. Þær eru grundvöllur 

þess hvernig einstaklingi líður, hegðar sér og bregst við. Sem dæmi má nefna þörf fyrir 

öryggi, ef einstaklingur hefur þörf fyrir öryggi þá hegðar hann sér og bregst við í samræmi við 

það. Umhverfið getur ýtt undir eða hindrað það að þessum þörfum sé fullnægt. Samspil 

þessara þátta er hægt að nota til að útskýra stóran hluta hegðunar (Dawis og Lofquist, 1984; 

Rounds og Jin, 2013). Super (1995), upphafsmaður kenninga um atvinnugildi (Rounds og Jin, 

2013), sá þarfir sem birtingarmyndir af lífeðlisfræðilegu ástandi tengdu því að komast af og 

að þarfir séu fágaðar í gegnum samskipti við umhverfið sem leiðir til þroska gilda. Super lýsti 

tengslum þarfa, gilda og áhuga þannig: „Að kunna að meta veraldlega hluti getur leitt 

einstaklinga til að sækjast eftir verðmætum og fólk sækir verðmæti í gegnum störf sem það 

hefur áhuga á“. Í dæmi Super eru gildi tengd atvinnuvali, þar sem einstaklingar eiga til að 

velja störf sem gefa þeim tækifæri til að fullnægja þörfum. Gildi eru þá markmið notuð til að 

fullnægja þörfum í gegnum áhugamál og ákveðin atferli.  

1.1.3 Gildi og áhugi 

Þá verður að að hafa í huga, sérstaklega varðandi starfsráðgjöf, hvernig gildi og áhugi 

tengjast. En líkur eru á að ánægja og árangur aukist í því sem fólk tekur sér fyrir hendur ef 

starf mætir áhuga, gildum og hæfni þess (Dawis, 2001; Rounds og Tracey, 1990; Sharf, 

2010). Það gæti því hjálpað í ráðgjöf og dýpri mynd af ráðþega fengist, þegar bæði gildi og 
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áhugi er kannaður. En þannig fæst fyllri mynd af mögulegum starfsvettvangi ráðþega ef 

skoðað er gildismat hans auk áhuga.  

Dawis (2001) ræddi um muninn á áhuga og gildum og komst að þeirri niðurstöðu að það er 

erfitt að gera skýran greinamun þarna á milli. Að hans mati snýst áhugi um að líka eða líka 

ekki við ákveðin atriði og gildi um hvað sé mikilvægt og hvað ekki. Til að mæla gildi er því 

spurt hvaða atriði séu mikilvæg og til að mæla áhuga er spurt um hversu vel viðkomandi líkar 

atriðin. Super (1995) skilgreindi áhuga sem ákjósanleg atferli þar sem einstaklingar búast við 

að fullnægja þörfum sínum og gildum. Áhugi er þá ein birtingarmynd af gildum.  

Holland (1966) setti fram formgerðarkenningu, þar sem hann skipti áhuga einstaklinga í 

sex svið. Starfsval og aðlögun starfsferils segir til um persónuleika einstaklingsins að mati 

hans. Meginmarkmið kenningar Hollands er að skýra starfshegðun og hvernig fólk velur sér 

störf. Hann dregur þá ályktun að mótandi áhrif og almennar hugmyndir fólks um störf skiptist 

í staðalmyndir (e. stereotypes). Með því að rannsaka og greina þessar staðalmyndir má flokka 

fólk og störf í sex mismunandi flokka sem eru kallaðir HVLFAS (e. RIASEC) eftir 

upphafsstöfum flokkanna. Holland sagði að einstaklingurinn og umhverfi hans spili saman í 

þessum sex flokkum:  

R/H: Realistic/Handverkssvið,  

I/V: Investegative/Vísindasvið,  

A/L: Artistic/Listasvið,  

S//F: Social/Félagssvið,  

E/A: Enterprising/Athafnasvið,  

C/S: Conventional/Skipulagssvið. 

Kenningin um hin sex svið lýsir ákveðnum aðstæðum eða umhverfi og lýsir 

persónueinkennum einstaklinganna í samhengi við ákveðið svið. Samkvæmt kenningu hans 

má finna, í  menningu okkar, sex manngerðir og sex starfsumhverfi. Einstaklingarnir leita í 

það umhverfi sem samræmist gildum þeirra og viðhorfum þar sem hæfileikar þeirra fá notið 

sín í verki (Holland, 1966; Sharf 2010). Formgerðarkenningin hefur mikið verið rannsökuð 

þar sem mikilvægt er að rannsaka tengsl á milli þessara sex sviða sem eiga að vera svipaðar í 

félags- og menningarundirhópum. Fólk getur haft sterka tilhneigingu til einnar gerðar en 

einnig getur einstaklingur fundið sig í öllum sex gerðunum og haft hæfni og áhuga á öllum 

sviðum. Fólk er þó líklegt til að hafa eina til þrjár gerðir sem eru ríkjandi (Holland 1966). 

Samræmi er á milli staðalmynda Holland varðandi kyn og menningu (Spokane og Cruza-

Guet, 2005). Þó svo mörg gildi geti átt við sama sviðið (Zytowski, 1994) þá er samkvæmt 

Holland (1966) hægt að lýsa þeim gildum sem einstaklingar á hverju sviði gætu haft: 
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R: Sjáanleg markmið, hagnýt verkefni og greinilegt ábyrgðarsvið.  

I: Sveigjanlegt og skipulagt umhverfi, möguleikar á skrifum eða rannsóknum og tækifæri 

til að auka við þekkingu.  

A: Tækifæri til sköpunar, sveigjanlegt umhverfi og sjálfstæð verkefni.  

S: Vinna í hóp, þjálfun og mannleg samskipti höfð að leiðarljósi.  

E: Möguleiki á stöðuhækkun, tækifæri til að þróa hæfni og leikni í starfi og 

viðskiptaumhverfi.  

C: Vel skipulagt umhverfi, skýrt ábyrgðarsvið, tími og verkskipulag gott og reglubundinn 

vinnutími (Holland, 1966; Sharf, 2010).  

Fólk sem vill hjálpa öðrum mun þá líklega vilja frekar félagslegt starf þar sem áhugi er fyrir 

að hjálpa öðrum. Hins vegar er ekki einfalt að para saman gildi og áhuga þar sem gildi geta 

verið tengd mörgum mismunandi sviðum. Til dæmis gildið að vilja ná árangri, það getur verið 

tengt I, A og E áhugasviðum Holland. Það þarf því að vera vel þróað tæki sem tengir gildi og 

þarfir við mismunandi áhugasvið. Það er mikilvægur hlutur þegar nota á gildi og önnur 

mælitæki í starfsráðgjöf að geta tengt saman upplýsingar frá mismunandi áttum til að öðlast 

betri skilning á einstaklingi og viðeigandi starfsvali (Armstrong og Anthoney, 2009; Rounds 

og Jin, 2013). Savickas (2005) bendir á að því ættu ráðgjafar ekki að setja áhuga einan í 

forgrunn, fram yfir aðrar hugsmíðar til að spá fyrir um samsvörun einstaklings og starfs eða 

velgengni einstaklings í starfi. Þetta þarf einnig að hafa í huga þegar gildi eru könnuð þar sem 

áhugi er aðeins einn af mörgum þáttum sem þarf að taka til greina þegar einstaklingar velja 

sér starfsvettvang og byggja upp starfsferilinn. Það þarf einnig að hafa í huga að þegar slík 

próf eru lögð fyrir ætti alltaf að ganga út frá því að ráðgjafinn átti sig á að niðurstöðurnar 

bendi aðeins á möguleika en séu ekki endanlegar. 

Þessi tengsl lífs- og atvinnugilda, ásamt tengslum áhuga við atvinnugildi er mikilvægt að 

skoða út frá starfsráðgjöf og taka verður tillit til þessara tengsla við þróun á mælitæki um 

atvinnugildi.  

1.2 Matstæki fyrir atvinnugildi 

Mörg mælitæki eru til sem mæla atvinnugildi, sem gerir samanburð á milli rannsókna erfiðan 

og gerir hugtakið að mati Leuty og Hansen (2011) illskiljanlegra, það gæti þó verið að mörg 

tæki hafi lítið með kenningar að gera og að vandamálið liggi frekar þar. Það eru vissulega til 

margar leiðir til að skilja og meta atvinnugildi einstaklinga en rannsóknir benda til að það sé 

lítið sem aðgreini þær (Zytowski, 1994). Til þess að fá sýn yfir uppbyggingu þeirra prófa sem 

hafa verið hvað mest notuð, verður nokkrum þeirra lýst hér og þá sérstaklega hvaða atriði þau 
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ná yfir. Það er almennt gengið út frá því að gildi séu tengd vali einstaklinga á starfsvettvangi 

og hegðun þeirra.  

Dose (1997) kynnti heildstæðan ramma sem samanstóð af tveim tvískauta víddum sem 

útskýra atvinnugildi. Fyrri víddin skilgreinir hvort gildi séu siðferðisleg eða einfaldlega 

skoðun eða val um ákveðna tegund starfa. Síðari víddin er hvort gildin eru persónuleg eða 

félagsleg samstaða, sjá nánar á mynd 1.2. White (2006) flokkaði svo fjölmörg gildapróf eftir 

því hvernig þau féllu á þessar víddir og fann að þau próf sem fjallað verður um hér eru 

staðsett á svipuðum stað hjá henni, þau eru persónuleg og lýsa skoðun eða vali. Á mynd 1.2 

má einnig einnig hvar Work Values Inventory ásamt Minnesota Importance Questionaire, sem 

fjallað verður um hér á eftir, eru staðsett á víddunum sem Dose kynnti. Einnig verður fjallað 

um Work Importance Profiler ásamt Schwartz Value Survey. En öll þessi próf hafa sterkan 

kenningalegan grunn og liggja rannsóknir að baki þeirra. 

Mynd 1.2 Staðsetning WVI og MIQ á víddum 

1.2.1 Work Value Inventory 

Gildi skipta miklu máli í kenningum Super en hann tengdi gildi við atvinnuval á þann hátt að 

einstaklingar eigi til að velja störf sem gefa þeim tækifæri til að fullnægja þörfum, eins og 

fram hefur komið og það sést á þróun hans á gildiskönnunum (Sharf, 2010) og laukskema (e. 

onion model) hans. Í því lagði hann áherslu á þarfir, gildi, áhuga, eiginleika og viðhorf 

(Zytowski, 1994). Super bjó til mælitækið Salince Inventory til að mæla þrjá þætti, 

skuldbindingu, þátttöku og gildi. Nýjasta útgáfan af því inniheldur 72 atriði og 12 

atvinnugildi, en það inniheldur 14 gildi á borð við: árangur (e. achievement), vinnufélaga (e. 

co-workers), sköpun (e. creativity), tekjur (e. income), sjálfstæði (e. independence), lífstíl (e. 

Siðferðisleg

Persónuleg Félagsleg samstaða

WVI

MIQ

Skoðun/val
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lifestyle), áskorun (e. challenge), upphefð (e. prestige), öryggi (e. security), yfirumsjón (e. 

supervision), fjölbreytni (e. variety) og vinnustað (e. workplace) (Leuty og Hansen, 2011).  

1.2.2 Minnesota Importance Questionnaire 

Mælitækið MIQ (Minnesota Importance Questionnaire), sem byggir á kenningu Dawis (2001) 

um aðlögun í stafi, raðar starfsþörfum í sex hópa, mældar með MIQ. Þessir sex hópar mynda 

sex atvinnugildi þar sem þarfir eru flokkaðar innbyrðis. Þarfir eru skoðaðar og mældar og út 

frá þeim fæst mæling á gildum einstaklings sem má svo para saman við ákveðin störf eða 

starfssvið. Þannig hafa 20 starfstengdar þarfir (e. needs) verið flokkaðar í sex atvinnugildi (e. 

work values) sem er einnig hægt að lýsa sem atvinnutengdum umbunum (e. occupational 

reinforcers) sem getur fullnægt hópi þarfa (Dawis og Lofquist, 1984; Leung, 2008). 

Sex atvinnugildi MIQ eru:  

- Árangur (e. Achievement) – Mikilvægi þess að umhverfið ýti undir árangur. 

- Þægindi (e. Comfort) – Mikilvægi þess að umhverfið sé þægilegt og ýti ekki undir 

streitu. 

- Staða (e. Status) – Mikilvægi þess að umhverfið ýti undir eftirtekt og aðdáun. 

- Hjálpsemi (e. Altruism) – Mikilvægi þess að umhverfið ýti undir sátt og aðstoð við 

aðra. 

- Öryggi (e. Safety) – Mikilvægi þess að umhverfið sé fyrirsjáanlegt og stöðugt. 

- Sjálfstæði (e. Autonomy) – Mikilvægi þess að umhverfið ýti undir frumkvæði. 

(Dawis og Lofquist, 1984) 

Dawis og Lofquist (1984) settu þessi atriði upp í þrjár tvíhverfar gildavíddir: árangur á móti 

þægindum,  hjálpsemi á móti stöðu og öryggi á móti sjálfstæði. Það eru þrjár tegundir 

umbunar: sjálfsumbun, félagsleg og umhverfisleg umbun. Þannig passar hver umbun á móti 

einni gildavídd (Dawis og Lofquist, 1984; Rounds og Jin, 2013). Síðar var þægindum skipt í 

tvennt, í innri þægindi og ytri þægindi. Þó er kvarðinn enn notaður án þessarar skiptingar 

þegar hann er kynntur fyrir ráðþegum (Rounds og Jin, 2013). Meira en 250 rannsóknir hafa 

verið gerðar á kenningunni um aðlögun í starfi. Þær rannsóknir styðja réttmæti kenningarinnar 

og gagnsemi hennar þegar kemur að því að aðstoða einstaklinga við val á starfi (Sharf, 2011). 

Dawis og Lofquist (1984) þróuðu einnig Minnesota Job Description sem metur hversu vel 

störf mæta þörfum einstaklinga út frá þörfunum 20 úr MIQ. Með þessu geta ráðþegar séð 

hvernig gildi þeirra passa saman við þau gildi sem eiga við ákveðin störf. Mikilvægar 

upplýsingar fengust með því að bera saman upplýsingar úr mælingum á hæfni tengdum 

störfum og mælingum á því hvaða hæfni er mikilvæg í ákveðnum störfum. Út frá því var búin 
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til Minnesota Occupational Classification System (MOCS). Öll þessi mælitæki geta aðstoðað 

ráðgjafa við að finna hentugt starf fyrir ráðþega. Þegar gildi og hæfni einstaklinga eru borin 

saman við hæfniskröfur ýmissa starfa er betur hægt að spá fyrir um ánægju í starfi sem er ein 

helsta áhrifabreytan í aðlögun að starfi. 

Mælitækið sem Super hannaði og MIQ þeirra Dawis og Lofquist nota svipaða 

uppbyggingu til að lýsa annaðhvort þörfum eða gildum. Þegar þetta er skoðað nánar má sjá að 

þarfaatriðin í MIQ og gildaþættir í Work Value Inventory mæla bæði mikilvægi útkomu 

atvinnu fyrir einstakling (e. importance of work outcomes). Munurinn liggur  í uppruna 

kenningarinnar um aðlögun í starfi. Dawis og Lofquist fá sínar hugmyndir frá Schaffer og 

rannsóknum hans um ánægju í starfi en Super fékk hugmyndir frá Buehler og Ginzberg 

(Rounds og Jin, 2013). 

1.2.3 Work Importance Profiler 

Þessi spurningalisti byggir á ofangreindri kenningu Dawis og Lofquist um aðlögun í starfi. 

Þetta próf er hluti af gagnagrunni undir nafninu O*net eða The Occupational Information 

Network sem er í stöðugri þróun og er kostað af atvinnumálaráðuneyti Bandaríkjanna 

(USDOL/ETA). Gagnagrunnurinn sem um ræðir er mikil uppspretta fróðleiks um til dæmis 

störf og hæfniskröfur. Þar eru upplýsingar um hundruð starfa, bæði staðlaðar og sértækar 

upplýsingar. Auk gagnagrunnsins eru próf á síðunni sem eru aðgengileg almenningi þeim að 

kostnaðarlausu, þar á meðal próf sem kannar atvinnugildi (Work importance profiler, 2002). 

Það mælir þau atriði sem tengjast störfum sem eru mikilvæg ánægju einstaklinga. 

Niðurstöðum prófsins er skipt upp í yfirflokka: 

- Árangur (e. Achievement)   

- Sjálfstæði (e. Independence) 

- Staða (e. Recognition)  

- Samskipti (e. Relationships) 

- Öryggi (e.Support)  

- Aðstaða (e. Working Conditions)  

Niðurstöður prófsins eru tengdar við gagnagrunninn sem leggur til störf sem falla að gildum 

einstaklinga. Þetta próf er í stöðugri endurnýjun og hefur verið síðustu 30 ár  (Work 

importance profiler, 2002). Það ætti því að vera jafngilt nú og þegar upprunalega próf Dawis 

og Lofquist var þróað. Það er þó áhugavert hversu litlar breytingar hafa verið gerðar á því í 
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gengum árin, það gefur til kynna að atvinnugildi breytist lítið þrátt fyrir aukna tækni og 

framfarir.  

Þetta próf er mjög líkt MIQ enda byggir það á því prófi. Það sem WIP hefur framyfir hin er 

að það er aðgengilegt á netinu og það veitir niðurstöðu um leið og því er lokið, það má því 

segja að það sé notendavænt. 

1.2.4 Schwartz Value Survey 

Áður hefur komið fram að atvinnugildi liggi ofan á lífsgildum eins og í píramída (Elizur og 

Sagie, 1999), því er ekki óeðlilegt að ætla að lífsgildi smitist yfir í atvinnugildi að einhverju 

leyti. Það er nauðsynlegt að rannsaka betur lífsgildi áður en hægt er að fullyrða að verið sé að 

mæla allt gildarófið sem kemur nálægt atvinnulífi fólks (Rounds og Jin, 2013). Af þeirri 

ástæðu eru atriði úr lífsgildakvarða Schwarts notuð í þessari rannsókn.  

Schwarts er í dag virkur í rannsóknum um gildi (Rounds og Jin, 2013). Hann fjallar um tíu 

tegundir gilda sem oftast er rætt um í fræðunum. Gildi skilgreinir hann sem skoðanir, þá 

stefnu að markmiði sem einstaklingar taka varðandi hegðun og hvernig atburðir og framkoma 

hafa áhrif á einstaklinga. Þau eru stöðug í tíma og rúmi og þeim er raðað eftir mikilvægi. 

(Bardi og Schwartz, 2003). Schwartz setti saman gildi í samhengi við almenn markmið, af 

þeirri ástæðu að grunnþarfir manna í öllum menningarheimum samanstanda af líffræðilegum 

þörfum, félagslegum samskiptum og virkni í hóp. Hann skoðaði gildi í eldri rannsóknum og 

þróaði og flokkaði gildi í 10 tegundir. Hann reyndi að láta gildin vera almenn það er að segja 

ekki menningarbundin og þannig koma til móts við einstaklinga af ólíkum uppruna. Gildin 

sem hann setti saman eru:  

- Vald (e. Power) 

- Árangur (e. Achievement) 

- Lífsgleði (e.Hedonism) 

- Örvun (e. Stimulation) 

- Sjálfstæði (e. Self diretion) 

- Réttlæti (e.Universalism) 

- Hjálpsemi (e. Benevolence) 

- Hefðir (e. Tradition) 

- Hlýðni (e. Conformity) 

- Öryggi (e. Security) 

(Schwartz o.fl., 2001) 
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Það sem gegnir lykilhlutverki hjá Schwartz er uppbygging og tengsl gildanna. Gildunum er 

raðað eftir þeirri hugmynd að eiginleikar gildis geti verið í samhljómi við eða andstætt 

eiginleikum annarra gilda. Sem dæmi getur það, að fara eftir fyrirfram skilgreindum ferlum 

eða forskrift, verið í mótsögn við sjálfstæða ákvarðanatöku ef þau gildi eru bæði mikilvæg 

fyrir einstaklinginn. Schwarts raðar gildunum í hring eins og sjá má á mynd 1.3. Andstæð 

gildi eru á móti hvort öðru í hringnum, en þau sem tengjast eru samliggjandi. Þannig er 

módelið líkt og sexhyrningur Hollands (Bardi og Schwartz, 2003; Rounds og Jin, 2013).  

Mynd 1.3 Gildum Schwartz raðað í hring 

1.2.5 Rannsóknir á matskvörðum 

Hér á undan hefur matstækjum verið lýst og er niðurstaðan sú að gildum megi flokka í 

yfirgildi, mismörg eftir mælitækjum. Það virðist þó vera nokkuð ósamræmi í þessari flokkun 

á milli tækja. Nýlega gerðu Leuty og Hansen (2011) rannsókn þar sem borin voru saman 

atvinnugildapróf til að skoða sameiginleg atriði þeirra og réttmæti. Þátttakendur tóku þrjú 

gildapróf í einu og voru niðurstöður þeirra þáttagreindar til að finna sameiginlega þætti. 

Komu í ljós sex þættir sem útskýrðu best gögnin. Þessi atriði endurspegluðu mikilvægi 

atvinnuumhverfis, að starf væri krefjandi, mikilvægi stöðu, launa og sjálfstæðis, mikilvægi 

stuðnings og mikilvægi samskipta. Af þeim prófum sem til eru virðist MIQ vera 

umfangsmesta prófið sem mælir atvinnugildi að þeirra mati. Uppbygging þess er þannig að 

próftaki velur á milli tveggja atriða það sem honum þykir skipta meira máli. Þeim er þannig 

raðað eftir röð mikilvægis, með því að bera þau öll saman. Að samanburði þeirra Leuty og 

Hansen loknum varð niðurstaðan sú að flokka megi gildi í: 
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- Umhverfi (e. Environment) 

- Getu (e. Competence) 

- Stöðu (e. Status) 

- Sjálfstæði (e. Autonomy) 

- Menningu (e. Organizational culture) 

- Samskipti (e. Relationships) 

Rannsókn þeirra fækkaði gildum úr fyrri rannsókn, sem gerð hafði verið á svipuðum nótum, 

sem hafði fundið átta yfirgildi: vald, samstarfsfólk, sköpun, sjálfstæði, öryggi, hjálpsemi, 

vinnuaðstæður og upphefð (Leuty og Hansen, 2011). Í töflu 1.1 má sjá þá þætti sem fyrri próf 

hafa verið að mæla ásamt samantekt Leuty og Hansen. Margir sameiginlegir þættir eru með 

prófunum en einnig hafa þau sín séreinkenni. Hér er þáttunum raðað eftir lífsgildaprófi 

Schwartz þar sem þau gildi sem tengjast mest eru samliggjandi. Þá er einnig tekið tillit til 

orðalags, en aðstaða og umhverfi eru á svipuðum stað og einnig staða og vald. 

Sameiginlegir þættir prófanna voru, til að byrja með, lagðir til grundvallar í þessari 

rannsókn. Þættirnir staða, árangur, sjálfstæði, hjálpsemi, öryggi, aðstaða og samskipti. 

 

Tafla 1.1 Samanburður á mismunandi gildaprófum og niðurstöðu Leuty og Hansen (2011) 

WVI MIQ WIP SVS Leuty og Hansen 

Upphefð Staða Staða Vald Staða 

Árangur Árangur Árangur Árangur Geta 

   Lífsgleði  

  

  

Örvun   

Sjálfstæði Sjálfstæði Sjálfstæði Sjálfstæði Sjálfstæði 

  

  

Réttlæti   

 Hjálpsemi  Hjálpsemi 

   

  

Hefðir Menning 

  

  

Hlýðni   

Öryggi Öryggi Öryggi Öryggi   

  Þægindi Aðstaða 

 

Umhverfi 

Vinnufélagar  Samskipti  Samskipti 

Sköpun 

   

  

Lífstíll 

   

  

Áskorun 

   

  

Yfirumsjón 

   

 

Fjölbreytni 

   

  

Vinnustaður 

 

Lykilatriði við mat á gildum samkvæmt Rounds og Jin (2013) er að ákveða hvaða gildi á að 

mæla og hvernig þau tengjast innbyrðis. Þegar hanna á mælitæki til að mæla gildi eða meta á 
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tilbúið mælitæki þarf að spyrja sig þriggja spurninga. Hver er skilgreiningin á gildum? Hversu 

vel nær prófið til þeirra gilda sem skilgreind eru? Hvernig tengjast gildin innbyrðis? Reynt 

verður að svara þessum spurningum við úrvinnslu þessarar rannsóknarinnar. 

Spurningarnar sem svara þarf snúast annars vegar að því hvort gildi flokkast eins hér á 

landi og annarsstaðar. Þeirri spurningu verður svarað með því að þáttagreina svör þátttakenda. 

Niðurstöður þessarar fyrstu greiningar skipta máli fyrir áframhaldandi þróun og síðari notkun 

á tækinu. Góður undirbúningur, áreiðanleg þýðing og réttmætt tæki eykur líkur á að það nýtist 

íslenskum ráþegum og ráðgjöfum.  
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2 Aðferð 

Rannsóknin er tvíþætt. Í fyrsta lagi voru lagðar fyrir lítið úrtak opnar spurningar til að sjá 

hvort þarfir og gildi íslenskra einstaklinga séu svipuð og rannsóknir og erlendar kenningar 

hafa sýnt. Í öðru lagi var spurningalisti útbúinn, með hliðsjón af kenningum, þeim 

spurningalistum sem til eru og svörum viðmælenda úr fyrri hluta rannsóknar. Hann var því 

næst forprófaður og lagður fyrir stærra úrtak og greindur með tilliti til réttmætis og 

áreiðanleika. Mælitækið er í þróun og er þetta aðeins fyrsta skrefið í þeirri þróun. Lagt var 

upp með að skoða próffræðilega eiginleika þess. 

2.1 Þátttakendur 

Í fyrri hluta rannsóknarinnar voru opnar spurningar lagðar fyrir sex einstaklinga, þrjár konur 

og þrjá karla á aldrinum 22 til 67 ára. Í síðari hluta rannsóknarinnar var notað snjóboltaúrtak 

til að ná til sem flestra fullorðinna einstaklinga sem eru eða hafa verið virkir á vinnumarkaði 

það er, hafa á einhverjum tímapunkti stundað launaða vinnu. Viðmiðanir hafa verið settar upp 

varðandi fjölda þátttakenda til að niðurstöður verði áreiðanlegar þegar framkvæma á 

þáttagreiningu. Sumir segja 10-15 þátttakendur á hvert atriði, aðrir að nóg sé að vera með 5-

10 þátttakendur á hvert atriði upp að 300, en eftir það ættu niðurstöður að vera orðnar 

stöðugar. Margir hafa svo sammælst um að 300 sé ágæt stærð á úrtaki (Field, 2009). Hér 

fengust 244 þátttakendur sem eru um fimm þátttakendur á hvert atriði. Þeir voru á aldrinum 

19-69 ára, 198 konur (81,1%) og 44 karlar (18%) en tveir tilgreindu ekki kyn. Meðalaldur var 

36,6 ár og miðgildi 32 ár og staðalfrávik var 12,2.  

Þátttakendur höfðu fjölbreytta menntun og staða þeirra á vinnumarkaði var einnig 

fjölbreytt. Myndir 2.1 og 2.2 sýna þessa dreifingu. Mikilvægt þótti að fá sem fjölbreyttast 

úrtak og sýna þessir þættir að fólk á mörgum stigum náms og starfa tók þátt. Þess má geta að 

hlutfall Íslendinga á aldrinum 25-64 ára með grunnmenntun er 29,2%, með starfs- eða 

framhaldsmenntun er 35,7% og eru 34,9% háskólamenntaðir (Hagstofa Íslands, 2014). 
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Mynd 2.1 Hæsta menntunarstig þátttakenda 

Tafla 2.1 Hæsta menntunarstig – fjöldi þátttakenda  

Hæsta menntunarstig þátttakenda Fjöldi % 

Grunnskólapróf 40 16,7% 

Iðnmenntun án stúdentsprófs 18 7,5% 

Iðnmenntun með stúdentsprófi 9 3,8% 

Stúdentspróf 27 11,3% 

BA/BS próf eða sambærilegt 66 27,6% 

Diplómapróf að loknu grunnámi úr háskóla 17 7,1% 

Masterspróf eða sambærilegt 50 20,9% 

Annað 12 5,0% 

 

Mynd 2.2 Staða þátttakenda á vinnumarkaði 

Tafla 2.2 Staða á vinnumarkaði – fjöldi þátttakenda 

Staða á vinnumarkaði Fjöldi % 

Í starfi 173 73,6% 

Í atvinnuleit 12 5,1% 

Í námi 38 16,2% 

Á eftirlaunum 1 0,4% 

Annað 11 4,7% 



24 

2.2 Mælitæki 

Spurningalistinn var í tveim hlutum, annars vegar var beðið um bakgrunnsupplýsingar og hins 

vegar spurt um atvinnugildi. Byggt var á mælitækjum sem til eru ásamt kenningum og 

svörum úr fyrri hluta rannsóknarinnar, en til að meta hvort íslenskt samfélag sé í takt við þau 

samfélög sem fyrri próf þróuð erlendis hafa mælt var gerð eigindleg könnun eins og fyrr segir. 

Niðurstöður þeirrar könnunar voru þær að atriðum var bætt við prófið, atriðum sem ekki voru 

til staðar í þeim prófum sem notuð voru til hliðsjónar. Viðmælendur nefndu til að mynda laun, 

sveigjanleika og að hafa gaman af starfinu, en þessi atriði er ekki að finna í fyrrnefndum 

prófum. Í viðauka I er yfirlit yfir uppruna spurninganna, en sem dæmi um það sem kom fram í  

þessarar eigindlegu könnun þá sagði þrítug kona til að mynda: „mér finnst mikilvægt að tekið 

sé eftir því sem ég geri vel, að ég sé ekki með verri laun en aðrir og að ég geti fengið að 

skreppa frá ef ég þarf“.Annað svar frá konu á sextugsaldri var: „mér finnst mikilvægt að 

andinn í vinnunni sé góður“ hún sagði einnig að henni þætti gott að vinna í hópum og að hún 

vildi ekki bera alla ábyrgðina ein. Karlmaður á fertugsaldri sagði: „um leið og mér fer að 

finnast leiðinlegt að fara í vinnuna þá er kominn tími til að skipta” 

Við hönnun prófsins var litið til fyrrgreindra matskvarða ásamt samanburðar Leuty og 

Hansen (2011) og atriði þeirra greind og metin. Þetta voru Work Value Inventory (WVI) 

(Zytowski, 1994), Minesota importance questionair (MIQ) Dawis og Lofquists (1984), Work 

Importance profiler (WIP) (2002), og Avo könnunarinnar (Arbets- och näringsministeriets i 

Finland, e.d.) og einnig Schwartz value survey (SVS) (Bardi og Schwartz, 2003). Schwarts er 

sem áður segir virkur í rannsóknum á almennum gildum um þessar mundir, en próf hans er að 

hans mati ekki vel til þess fallið að nota sem sjálfspróf á netinu sökum flókins samspils þátta 

þess (Schwartz o.fl., 2001). En í prófi hans eru 10 yfirflokkar. Valið var að hafa próf hans til 

hliðsjónar en hafa færri yfirflokka. Matstækið er unnið úr frá því að auðvelt sé að taka prófið, 

niðurstöður séu einfaldar og skýrar og atriði þess auðskiljanleg. Atriði prófsins ættu að vera 

almenn, þar sem þau tilheyra ekki endilega neinu ákveðnu starfi (Berings o.fl., 2003), atriði 

eins og að láta gott af sér leiða, vera falin ábyrgð eða að fá stuðning. Með ofangreinda kvarða 

til hliðsjónar voru yfirflokkar ákveðnir. Allir kvarðarnir voru bornir saman og sameiginleg 

atriði þeirra skoðuð ásamt því að kanna hvaða atriði séu ólík. Að lokum voru átta flokkar 

lagðir til grundvallar við gerð matstækisins, Þeir eru:  

Staða (e. status): Stöðu er að finna, með mismunandi áherslum í hinum ýmsu gildaprófum. 

Sumir kjósa að kalla það stöðu upphefð (Super, 1970) og aðrir vald (Schwartz o.fl., 2001) en 

það er ákveðinn samnefnari í þessum mismunandi prófum. Þeir sem eru háir í stöðu vilja 
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líklega ná langt, eru líklegir foringjar og njóta virðingar. Atriði prófsins sem falla undir stöðu 

eru til dæmis: „Hafa tækifæri til að vinna mig upp í starfi“ og „Hafa mannaforráð“. 

Árangur (e. achievement): Er að finna í langflestum prófum sem skoðuð voru við vinnslu 

rannsóknarinnar, hjá Dawis og Lofquist (1984), Super (1970), Schwartz og félögum (2001) 

og work importance profiler (2002). Fólk sem fær hátt í þessum flokki vill sjá árangur af starfi 

sínu. Atriði prófsins sem falla undir árangur eru til dæmis: „Mér finnist ég hafa afrekað 

eitthvað í starfinu“ og „Hafa tækifæri til að nota getu mína og hæfni“. 

Ánægju (e. enjoyment): Fólk sem er hátt í þessum flokki vill njóta starfs síns, það metur 

starfsánægju líklega betur en laun. Ánægju er að finna í SVS sem (Schwartz o.fl., (2001), en 

þar er hún ekki einungis skilgreind sem starfsánægja heldur lífsgleði. Ánægja kom þó fram í 

eigindlegum hluta rannsóknarinnar og var því talið mikilvægt að hafa þennan flokk inni. 

Atriði prófsins sem falla undir ánægju eru til dæmis: „Njóta viðfangsefnanna í starfinu“ og 

„Vinna í málefnum sem eru mér kær“. 

Sjálfstæði (e. autonomy): Er, líkt og árangur, að finna í öllum prófunum sem voru skoðuð 

við í tengslum við rannsóknina. Vinnuumhverfi sem hentar fólki sem er hátt í þessum flokki 

veitir einstaklingum tækifæri til að vinna sjálfstætt og taka eigin ákvarðanir. Atriði sem falla 

undir sjálfstæði eru til dæmis: „Stýra vinnu minni sjálf/ur án mikillar yfirumsjónar“ og „Hafa 

tækifæri til að prófa eigin hugmyndir“. 

Hjálpsemi (e. altruism): Er að finna í MIQ og SVS. Það sem skiptir fólk mestu máli hér er 

að hlúa að, aðstoða og hjálpa öðrum. Atriði sem falla undir hjálpsemi eru til dæmis: „Láta gott 

af mér leiða“, „Starfið veitir möguleika á að hafa áhrif á samfélagið“ og „Geta aðstoðað aðra“.  

Samskipti (e. relationships): Það sem Super (1970) kallaði vinnufélaga er hér kallað 

samskipti líkt og hjá Dawis og Lofquist (1984). Leuty og Hansen (2011) komast einnig að 

þeirri niðurstöðu að samskipti megi finna innan atvinnugilda einstaklinga. Þeir sem eru háir í 

samskiptum vilja frekar vera í samskiptum við fólk, vinna með öðrum fremur en að vera í 

litlum samskiptum við vinnufélaga eða í samkeppni við þá. Atriði prófsins sem falla undir 

samskipti eru til dæmis: „Á vinnustað sé góður starfsandi“, „Vinna með öðrum á 

vinnustaðnum“ og „Teymisvinna sé hluti af starfinu“. 

Aðstaða (e. working conditions): Í MIQ er talað um þægindi og er sami flokkur nefndur 

aðstaða í WIP. Hér verður hann því kallaður aðstaða. það sem skiptir mestu máli fyrir fólk 

sem er hátt í aðstöðu eru vinnuaðstæður. Að allt sé til alls, nýjasta tæki og þægilegt umhverfi. 

Atriði sem falla undir aðstöðu eru til dæmis: „Auðvelt sé að samræma starf og einkalíf“, 

„Álag í starfi sé hæfilegt“, „Starfið sé fjölskylduvænt hvað varða vinnutíma“ og 

„Vinnuaðstæður séu góðar“. 
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Öryggi (e. safety): Er að finna í WVI, MIQ, WIP og SVS. Störf sem henta fólki sem er hátt 

í öryggi bjóða upp á starfsöryggi, örugga stjórn og stuðning frá yfirmönnum. Atriði sem falla 

undir öryggi í prófinu eru til dæmis: „Komið sé fram við mig af réttlæti“,“Fá góða þjálfun á 

vegum vinnustaðar“ og „Fyrirtækið sé sanngjarnt í minn garð“. Nánari upplýsingar um þær 

spurningar sem notaðar voru,  uppruna þeirra og hvernig þær voru flokkaðar í yfirflokka má 

finna í viðauka I. 

Spurningalisti var útbúinn og var hvert atriði innan prófsins meðal annars ákveðið með 

hliðsjón af þeim prófum sem til eru og þeirra kvarða sem það á að endurspegla. Atriði voru 

valin sem helst gætu endurspeglað yfirflokkana og til að ýta undir áreiðanleika voru frekar 

fleiri en færri atriði notuð (Murphy og Davidshofer, 2005).  

Það eru að minnsta kosti fjórar leiðir til þess að mæla atvinnugildi. Þær eru: sjálfsskýrsla 

(e. self report) þar sem einstaklingur raðar atriðum í mikilvægiröð og finnur það sem hann 

telur vera nauðsynlegast. Pörun (e. paired comparison), einkunnagjöf (e. ratings) þar sem 

einstaklingur metur á likert kvarða og endurtekningartöflur (e. repertory grid) (Zytowski, 

1994). Í framkvæmd rannsóknarinnar var notast við einkunnagjöf, þar sem einstaklingur gefur 

staðhæfingum einkunn. Sú aðferð var valin meðal annars vegna þess að samanburður á 

svörum gæti orðið auðveldari og úrvinnsla betri (Zytowski, 1994). Notaður var fimm punkta 

likert kvarði, frá „mjög-„ til „ekkert mikilvægt“. Þetta er fljótleg og notendavæn aðferð og 

heppileg fyrir próf sem tekið er á netinu. Því var þessi leið valin í rannsókninni. Aðrir 

rannsakendur hafa einnig valið að fara þessa leið (White, 2006). Sá galli er þó við þessa 

aðferð að viðkomandi getur sagt að öll atriðin séu mjög mikilvæg, en þar sem markmiðið er 

að útbúa próf sem er auðvelt í notkun voru kostir þess taldir vega þyngra.  

Spurningalistinn var því næst forprófaður með litlu úrtaki og í kjölfarið voru spurningar 

umorðaðar, til að minnka líkur á að þær yrðu misskildar. Reynt var að orða á jákvæðan hátt 

atriði sem gætu virst óaðlaðandi, en þau hljóta í versta falli að vera hlutlaus fyrir þann sem 

nýtur starfsins. Sem dæmi má nefna áhættu, hún er eftirsóknarverð hjá sumum en ekki öðrum 

og var hún orðuð á jákvæðan hátt (Zytowski, 1994). Einnig má nefna sem dæmi 

umönnunarstörf, þau atriði sem sumum gæti þótt óaðlaðandi eru líklega hlutlaus fyrir þá sem 

njóta starfsins. 

2.3 Framkvæmd 

Í þessari rannsókn er blöndu af emískri (e. emic) og etískri (e. etic) nálgun beitt. Niðurstöður 

rannsóknar Sifjar Einarsdóttur (2008) á þróun íslenskrar áhugakönnunar sýnir hvernig hægt er 

að blanda saman etískri og emískri nálgun á innflutt mælitæki með góðum árangri. Með 
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etískri nálgun er átt við þegar erlend kenning er lögð til grundvallar í rannsókn og hún prófuð. 

Þegar beita á emískri nálgun er hugsmíð og sérkenni hennar rannsökuð innan ákveðinnar 

menningar (Brislin, 1976). Í grein Sifjar kemur fram að blönduð aðferð henti sérlega vel þar 

sem áhugasviðskannanir byggja á skýrum og vel prófuðum kenningum. Þó svo gildi hafi ekki 

verið rannsökuð í sama mæli og áhugi þá byggja hugmyndir og próf um atvinnugildi engu að 

síður á nokkuð skýrum kenningum. Þessi rannsókn er etísk því kenning um aðlögun í starfi er 

lögð til grundvallar og emísk þar sem innlendum atriðum hefur verið bætt við. 

Framkvæmd rannsóknarinnar var tvíþætt. Annars vegar voru opnar spurningar lagðar fyrir 

6 einstaklinga og hins vegar var spurningalisti lagður fyrir stærra úrtak. Þátttakendur í fyrri 

hluta rannsóknarinnar voru meðal annars spurðir: „Ef þú hugsar um draumastarfið þitt, hvaða 

atriði skipta þig mestu máli varðandi starfið?“ og „Hvað finnast þér vera mikilvægir 

eiginleikar hins fullkomna starfs fyrir þig?“. Til frekari skýringar voru lagðar fyrir spurningar 

Gilbert, Sohi og McEachern (2009): „Hvað viltu fá út úr vinnunni þinni?“ og „hvernig viltu 

að vinnuaðstæður þínar séu?“. En rík áhersla var lögð á að gefa ekki dæmi til að hafa ekki 

áhrif á þátttakendur.  

Farið var eftir ráðleggingum sérfræðinga (Ægisdóttir, Gerstein og Cinarbas, 2008) þegar 

þýða átti spurningar úr WIP og AVO prófunum, en meðal annars var byggt á þeim prófum 

þegar spurningalistinn var útbúinn. Ákveðið var að þýða spurningalistana vel og velja svo 

spurningar úr sem hentuðu. Í fyrsta lagi þýddu tveir einstaklingar, sem hafa góða kunnáttu í 

íslensku, ensku og sænsku, atriðin. Að því loknu var þýðingin borinn undir leiðbeinanda 

rannsóknarinnar, dr. Sif Einarsdóttur, sem kom með tillögur að breytingum. Því næst var 

listinn borinn undir teymi, þar á meðal starfandi náms- og starfsráðgjafa, sem kom með 

tillögur að breytingum þar sem þurfti. Þá var spurningum úr eigindlegum hluta bætt við ásamt 

spurningum sem búnar voru til í anda SVS prófsins. Að lokum voru 22 spurningar úr WIP 

notaðar, 10 spurningar voru fengnar frá AVO, 17 spurningar komu úr frá eigindlegum hluta 

rannsóknarinnar, fimm voru búnar til í anda SVS og ein var fengin frá MIQ. Nánar má sjá 

upplýsingar um uppruna spurninga í viðauka I. Þá var listinn lagður fyrir rýnihóp og 

forprófaður. Eftir forprófun og lagfæringu var spurningalistinn settur upp í 

spurningakannanaforritinu surveygizmo og likert skali notaður, frá „mjög mikilvægt“ til 

„ekkert mikilvægt“ þar sem mjög mikilvægt gaf 1 stig og ekkert mikilvægt 5 stig. 

Spurningalistinn var því næst lagður fyrir snjóboltaúrtak, var samfélagsmiðillinn facebook 

notaður, þannig var spurningalistanum, sem má finna í heild í viðauka II, dreift manna á milli.  
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Eftirfarandi fyrirmæli fylgdu:  

Ég er að vinna að lokaverkefni mínu í náms- og starfsráðgjöf við Háskóla 

Íslands. Verkefnið snýst um að þróa matstæki sem mælir atvinnugildi 

einstaklinga. Mér þætti mjög vænt um ef þið gætuð séð ykkur fært um að taka 

þátt. Prófið tekur um 10 mínútur og ekki væri verra ef þið mynduð deila því 

áfram. Þeir sem taka þátt geta átt möguleika á að vinna 10.000kr gjafakort í 

Kringlunni, dregið verður 1. Júní. Því fleiri þátttakendur því betra. 

Fengust 244 þátttakendur á tveggja vikna tímabili, í byrjun maí 2014. Forritið gaf upp að 

prófið tæki innan við 10 mínútur, en í raun luku þátttakendur því á mun skemmri tíma, á um 

það bil 5 mínútum. Ákveðið var að bjóða þátttakendum að taka þátt í happdrætti til að auka 

líkur á að fleiri vildu taka þátt. Þátttakendur voru upplýstir um að könnunin væri nafnlaus og 

að svör væri ekki hægt að rekja til einstaklinga. 



29 

3 Niðurstöður 

Markmið rannsóknarinnar var að hanna mælitæki til að meta atvinnugildi sem hentar við 

íslenskar aðstæður og nota má í náms- og starfsráðgjöf. Atriða- og þáttagreining var gerð til 

að kanna próffræðilega eiginleika atriðanna og hvort átta fyrirfram ákveðnir þættir kæmu fram 

í svörum þátttakenda. Þá var kannað hvort sex þættir skýrðu gögnin betur og var áreiðanleiki 

og réttmæti sex þátta lausnar kannaður.  

3.1 Flokkun gilda - þáttagreining  

Til að kanna hvort vænlegt væri að gera þáttagreiningu var litið til Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) mælingar á úrtakshæfni, en niðurstaða þeirrar mælingar þarf að vera hærri en 0,50 til 

að vænlegt sé að halda áfram með greininguna. Gögnin fengu KMO upp á 0,822, sem gefur til 

kynna að atriða og þáttagreining geti átt sér stað. Ekki var gerð krafa um að öllum 

spurningunum væri svarað og var tillit tekið til þess í úrvinnslu gagnanna. Annars vegar voru 

gögnin skoðuð þar sem einstaklingum sem svöruðu ekki spurningum var sleppt og hins vegar 

þar sem þessum auðu svörum var skipt út fyrir meðaltöl. Notaðar voru ólíkar aðferðir við 

þáttasnúning (e. factor rotation) við greiningu gagnanna, bæði hornréttan (e. Orthogonal) og 

hornskakkan (e. Oblique), það er, varimax og promax þáttasnúningi. Var ákveðið að vinna 

alpha greiningu, en alpha greining sér breytur sem sýnishorn af öllum mögulegum breytum og 

hámarkar alpha áreiðaleika þáttanna. Varimax er svo ein af mest notuðu aðferðum snúnings í 

slíkri greiningu, en hún gengur út á að einfalda gögnin (Field, 2009). 

Kom í ljós með skriðuprófi (e. scree plot), sjá mynd 3.1, að sex þættir, en ekki átta eins og 

lagt var upp með, skýrðu gögnin best, 44,5%, þáttur 7 bætti 2,7% við skýringuna og þáttur 8 

öðrum 2,7%. Haldið áfram með greiningu miðað við átta þátta lausn. 
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Mynd 3.1 Skriðupróf 

Tafla 3.1 sýnir hvernig atriði hlaða á átta þætti, eins og sést er aðeins eitt atriði sem hleður 

hæst á áttunda þáttinn og virðast atriði vera nokkuð blönduð í þáttunum. Kom í ljós að 

hjálpsemi og samskipti virtust renna saman í einn þátt, svo og árangur og sjálfstæði, en 

nokkur atriði sjálfstæðis eru í þætti sjö en önnur blandast við árangur. Staða öryggi og 

sjálfstæði virðast afmarkaðir svo og aðstaða. 

Tafla 3.1 Hleðslur atriða miðað við átta þátta lausn 

  Uppr. Þættir               

Atriði skipting 1 2 3 4 5 6 7 8 

35. Vera í samskiptum við börn og 

unglinga í starfinu? 

Hjálpsemi ,73 ,05 ,04 ,07 ,04 ,13 ,04 -,16 

31. Geta aðstoðað aðra? Hjálpsemi ,72 ,10 ,13 ,14 ,07 ,01 -,06 ,10 

34. Starfið gangi úr á að aðstoða fólk 

sem er hjálparþurfi? 

Hjálpsemi ,72 -,04 ,00 ,14 ,07 ,08 ,02 -,18 

32. Láta gott af mér leiða? Hjálpsemi ,65 ,21 -,03 ,22 ,05 ,04 ,09 -,06 

29. Eiga í samskiptum við marga í 

starfinu? 

Samskipti ,61 ,20 ,26 -,02 ,20 -,06 -,03 ,13 

30. Vinna með mörgum á 

vinnustaðnum? 

Samskipti ,59 ,15 ,13 ,10 ,21 -,20 ,11 ,12 
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33. Starfið veiti möguleika á að hafa 

áhrif á samfélagið? 

Hjálpsemi ,56 ,29 ,09 -,01 ,05 ,10 ,19 -,37 

27. Teymisvinna sé hluti af starfinu? Samskipti ,54 ,21 ,29 ,06 -,04 -,20 ,12 ,16 

15. Vera í starfi sem felst í að 

leiðbeina og/eða kenna öðrum? 

Hjálpsemi ,51 ,20 ,15 -,03 ,00 ,05 -,05 ,13 

41. Vinna í málefnum sem eru mér 

kær? 

Ánægja ,41 ,32 ,05 ,08 ,11 -,01 ,20 -,31 

39. Starfið sé hagnýtt í eðli sínu? Árangur ,39 ,19 ,15 ,13 ,02 ,00 ,18 -,06 

6. Starfið fylgi rótgrónum hefðum? Öryggi ,38 -,31 ,29 ,17 ,03 ,20 ,25 ,12 

49. Starfið sé fjölbreytt og engir tveir 

dagar eins? 

Aðstaða ,33 ,22 ,07 ,03 ,31 ,09 -,01 ,11 

46. Hafa eitthvað fyrir stafni allan 

vinnudaginn? 

Aðstaða ,24 ,11 ,02 ,00 ,14 -,06 ,05 ,14 

          

18. Hafa tækifæri til að taka 

sjálfstæðar ákvarðanir? 

Árangur ,04 ,65 ,14 ,13 ,12 ,02 -,11 -,01 

17. Hafa tækifæri til að prófa eigin 

hugmyndir? 

Árangur ,10 ,64 ,13 ,02 -,05 ,10 -,06 ,08 

21. Vera í starfi sem krefst þess að 

finna nýjar hugmyndir og lausnir? 

Sjálfstæði ,15 ,63 ,17 -,04 -,01 ,16 ,06 -,02 

38. Hafa tækifæri itil að nota getu mín 

og hæfni? 

Árangur ,25 ,60 ,04 ,20 ,14 -,15 ,13 ,00 

22. Vera í starfi sem krefst eigin 

sannfæringar? 

Sjálfstæði ,25 ,60 ,03 ,04 ,00 ,15 -,07 -,04 

19. Starfið sé skapandi? Sjálfstæði ,21 ,60 ,17 ,08 ,05 ,09 ,13 -,01 

37. Starfið sé fræðandi, að ég kynni 

mér nýjungar? 

Árangur ,28 ,56 ,15 ,07 ,07 -,16 ,20 -,06 

36. Mér finnist ég hafa afrekað 

eitthvað í starfinu? 

Árangur ,23 ,50 ,03 ,19 ,21 -,10 ,27 -,17 

55. Vera falin ábyrgð í starfi? Árangur ,21 ,46 ,37 ,14 ,00 -,08 ,05 ,19 

16. Stýra vinnu minni sjálf/ur án 

mikillar yfirumsjónar? 

Sjálfstæði -,06 ,40 ,24 ,04 -,07 ,15 -,05 ,11 
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14. Vera í forsvari fyrir fyrirtækið eða 

starfsmanahópinn? 

Staða ,22 ,22 ,67 -,01 -,07 ,11 -,08 ,09 

10. Starfið feli í sér að stjórna öðrum 

og gera áætlanir? 

Staða ,15 ,18 ,67 -,04 ,08 ,11 -,20 ,17 

12. Hafa mannaforráð? Staða ,25 ,11 ,61 -,01 ,09 ,17 -,20 ,08 

13. Hafa tækifæri til að vinna mig 

uppí starfi? 

Staða -,14 ,26 ,57 ,10 ,01 -,09 ,08 -,02 

9. Litið sé upp til mín í 

fyrirtækinu/stofnuninni og 

samfélaginu? 

Staða ,26 ,15 ,56 ,04 ,03 -,13 ,05 -,14 

11. Gefa fyrirmæli og að þeim sé fylgt 

eftir? 

Staða ,19 ,11 ,53 ,05 ,17 ,13 ,09 ,01 

40. Skipta máli að eftir mér sé tekið? Staða ,17 ,14 ,49 ,05 ,22 -,04 ,08 -,17 

42. Starfið sé vel launað? Staða -,14 -,04 ,42 ,19 ,02 ,09 ,19 -,03 

7. Starfið sé áhættusamt? Aðstaða ,07 -,03 ,32 -,08 -,16 ,22 -,01 -,04 

          

1. Fyrirtækið sé sanngjarnt í minn 

garð? 

Öryggi ,03 ,12 ,03 ,59 ,08 -,10 -,01 -,13 

2. Fá stuðning frá yfirmanni gagnvart 

stjórnendum? 

Öryggi ,07 ,10 ,08 ,53 ,02 -,04 ,01 ,07 

48. Njóta starfsöryggis? Öryggi ,22 ,01 ,02 ,47 ,09 ,04 ,35 ,09 

3. Fá góða þjálfun á vegum 

vinnustaðar? 

Öryggi ,12 ,02 ,03 ,47 ,13 ,03 ,17 ,08 

4. Komið sé fram við mig af réttlæti? Öryggi ,07 ,12 ,11 ,43 ,16 -,01 -,06 -,22 

8. Fá viðurkenningu fyrir störf mín? Staða ,02 ,26 ,35 ,36 ,04 -,19 ,16 -,02 

24. Starfið þvingi mig ekki til að gera 

hluti sem stangast á við gildi mín? 

Samskipti ,00 ,26 -,09 ,34 ,16 ,07 -,09 ,03 

47. Laun mín séu sambærileg við laun 

annarra? 

Aðstaða ,10 -,04 -,05 ,33 ,13 -,09 ,24 ,13 

          

26. Á vinnustað sé góður starfsandi? Samskipti ,13 -,15 ,13 ,26 ,55 ,01 ,04 -,11 

50. Vinnuaðstæður séu góðar? Aðstaða ,13 ,02 ,14 ,30 ,51 -,06 ,28 ,13 

43. Starfið sé skemmtilegt? Ánægja ,03 ,23 ,02 ,00 ,48 -,03 ,21 ,05 
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25. Semja vel við vinnufélaga? Samskipti ,14 -,07 ,09 ,23 ,47 -,02 ,07 -,06 

44. Njóta viðfangsefnanna í starfinu? Ánægja ,13 ,39 -,02 ,16 ,42 -,12 ,14 -,03 

          

54. Starfið feli aðallega í sér 

einstaklingsvinnu? 

Sjálfstæði ,01 ,04 -,03 -,08 -,04 ,70 ,06 -,03 

45. Vinna ein/n en ekki í hópi? Sjálfstæði -,03 -,01 ,05 -,02 ,05 ,63 ,02 ,04 

20. Vera sjálfstætt starfandi? Sjálfstæði ,05 ,24 ,24 -,01 -,05 ,56 -,07 -,05 

23. Vera í starfi þar sem möguleiki er 

að starfa á eigin vegum? 

Sjálfstæði ,11 ,37 ,28 ,06 -,18 ,42 -,05 -,02 

53. Starfið sé fjölskylduvænt hvað 

varðar vinnutíma? 

Aðstaða ,05 ,06 ,06 ,05 ,14 ,04 ,59 -,09 

51. Auðvelt sé að samræma starf og 

einkalíf? 

Aðstaða ,02 ,10 -,05 ,05 ,32 -,06 ,44 ,15 

52. Álag í starfi sé hæfilegt? Aðstaða ,17 ,01 -,15 ,23 ,32 ,02 ,36 -,05 

5. Starfinu fylgi skýr og afmörkuð 

verkefni og fyrirmæli? 

Öryggi ,26 -,24 ,24 ,27 ,13 ,12 ,27 ,04 

          

28. Boðleiðir séu greiðar? Samskipti ,17 ,21 ,08 ,29 ,11 -,02 ,25 ,35 

Atriði >0,35 feitletruð 

 

Í fyrstu var aðeins eitt atriði sem hlóð á áttunda þáttinn, atriði 28. Því var eytt út og greining 

framkvæmd á ný. Voru þá engin atriði sem hlóðu hærra á áttunda þáttinn en nokkurn annan. 

Litið var þá til þáttaskýringar (e. communalities) en nokkur atriði voru lág þar og voru þau þá 

fjarlægð, atriði 7 og 46 í fyrstu atrennu og því næst atriðum 16, 24 og 47. Eftir það voru tvö 

atriði, 44 og 49 sem hlóðu ekki nægilega hátt á neinn þátt og voru þau því einnig fjarlægð. 

Með áframhaldandi greiningu var atriðum 39, 43 og 4 einnig eytt, til að reyna að þröngva 

gögnunum í átta þætti. Þá hlóð atriði 6 hátt á tvo þætti og var fjarlægt. Því næst voru þættirnir 

bornir saman við þættina sem upprunalega var gengið út frá, en líkt og áður var ekki hægt að 

greina skil á þáttunum hjálpsemi og samskipti og ekkert atriði hlóð á áttunda þáttinn. Var þá 

ljóst að sex þátta lausn gæti verið betri. 

Var þá ákveðið að láta reyna á sex þátta lausn líkt og skriðupróf gaf til kynna að myndi 

skýra gögnin best. Með sömu aðferð og áður var atriðum fækkað. Tólf atriði voru fjarlægð úr 

listanum, atriði sem féllu ekki í neina af flokkunum sex, hlóðu á fleiri en einn þátt eða lítið á 

alla. Þetta voru atriði 5, 6, 7, 8, 16, 24, 28, 39, 42, 46, 47 og 49. Önnur atriði, til að mynda 
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atriði 23, sem tilheyrir sjálfstæði, og 44, sem tilheyrir ánægju, hlóðu nokkuð hátt á fleiri en 

einn þátt, þeim var þó haldið inni þar sem þau voru líkleg til að hækka áreiðanleika þáttanna, 

en nánar er fjallað um það hér á eftir.  

Tafla 3.2 sýnir hvernig atriðin sem ákveðið var að halda inni hlaða á þættina sex. Með 

slíkri leitandi þáttagreiningu var erfitt að greina mun á flokkunum hjálpsemi og samskipti 

annars vegar og ánægju og aðstöðu hins vegar. Eins virtust hluti af atriðum merkt sjálfstæði 

passa í þáttinn árangur. Því var innihald spurninganna skoðað nánar og ákveðið að sameina 

þættina, í samfélag og vellíðan. Þessi sex þátta lausn gaf þannig til kynna að hægt væri að 

túlka fyrsta þáttinn sem samfélag, annan þáttinn sem árangur, þriðja þáttinn sem stöðu, fjórða 

þáttinn sem vellíðan, fimmta sem öryggi og sjötta sem sjálfstæði. Lítill munur reyndist vera 

eftir því hvernig gögnum var snúið og í viðauka III má sjá hvernig atriðin hlóðu á þætti með 

mismunandi snúningi. 

Tafla 3.2 Hleðslur atriða miðað við sex þátta lausn 

Atriði 

Upprunaleg Þættir           

Skipting 1 2 3 4 5 6 

Samfélag               

31. Geta aðstoðað aðra? Hjálpsemi ,73 ,09 ,18 ,02 ,15 -,01 

34. Starfið gangi úr á að aðstoða fólk sem 

er hjálparþurfi? 

Hjálpsemi ,70 -,02 ,04 ,07 ,15 ,09 

35. Vera í samskiptum við börn og 

unglinga í starfinu? 

Hjálpsemi ,70 ,08 ,07 ,06 ,12 ,13 

32. Láta gott af mér leiða? Hjálpsemi ,64 ,24 -,02 ,12 ,22 ,04 

30. Vinna með mörgum á vinnustaðnum? Samskipti ,58 ,15 ,19 ,24 ,08 -,22 

29. Eiga í samskiptum við marga í 

starfinu? 

Samskipti ,58 ,16 ,32 ,14 ,00 -,08 

33. Starfið veiti möguleika á að hafa áhrif 

á samfélagið? 

Hjálpsemi ,55 ,30 ,08 ,19 ,05 ,12 

15. Vera í starfi sem felst í að leiðbeina 

og/eða kenna öðrum? 

Hjálpsemi ,53 ,17 ,23 -,01 -,06 ,04 

27. Teymisvinna sé hluti af starfinu? Samskipti ,50 ,23 ,30 ,05 ,05 -,19 

41. Vinna í málefnum sem eru mér kær? Ánægja ,45 ,35 ,03 ,24 ,03 -,01 
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Árangur 

       17. Hafa tækifæri til að prófa eigin 

hugmyndir? 

Árangur ,05 ,65 ,17 -,06 ,04 ,10 

19. Starfið sé skapandi? Sjálfstæði ,14 ,64 ,18 ,13 ,13 ,11 

21. Vera í starfi sem krefst þess að finna 

nýjar hugmyndir og lausnir? 

Sjálfstæði ,14 ,64 ,20 ,04 -,03 ,21 

18. Hafa tækifæri til að taka sjálfstæðar 

ákvarðanir? 

Árangur ,03 ,63 ,17 ,03 ,13 -,02 

37. Starfið sé fræðandi, að ég kynni mér 

nýjungar? 

Árangur ,25 ,57 ,18 ,20 ,05 -,09 

38. Hafa tækifæri til að nota getu mín og 

hæfni? 

Árangur ,24 ,57 ,08 ,22 ,15 -,16 

22. Vera í starfi sem krefst eigin 

sannfæringar? 

Sjálfstæði ,26 ,56 ,08 -,01 ,02 ,15 

36. Mér finnist ég hafa afrekað eitthvað í 

starfinu? 

Árangur ,23 ,50 ,03 ,35 ,16 -,07 

55. Vera falin ábyrgð í starfi? Árangur ,17 ,44 ,38 ,03 ,12 -,07 

Staða 

       10. Starfið feli í sér að stjórna öðrum og 

gera áætlanir? 

Staða ,11 ,12 ,74 -,08 ,00 ,12 

14. Vera í forsvari fyrir fyrirtækið eða 

starfsmanahópinn? 

Staða ,21 ,21 ,68 -,10 ,00 ,10 

12. Hafa mannaforráð? Staða ,20 ,09 ,68 -,09 ,03 ,16 

13. Hafa tækifæri til að vinna mig uppí 

starfi? 

Staða -,17 ,25 ,55 ,06 ,12 -,03 

11. Gefa fyrirmæli og að þeim sé fylgt 

eftir? 

Staða ,16 ,08 ,55 ,19 ,06 ,17 

9. Litið sé upp til mín í 

fyrirtækinu/stofnuninni og samfélaginu? 

Staða ,24 ,15 ,52 ,06 ,07 -,09 

40. Skipta máli að eftir mér sé tekið? Staða ,13 ,15 ,48 ,20 ,09 -,04 

Vellíðan 

       51. Auðvelt sé að samræma starf og 

einkalíf? 

Aðstaða ,01 ,08 -,03 ,56 ,01 -,04 
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50. Vinnuaðstæður séu góðar? Aðstaða ,09 ,02 ,16 ,54 ,31 -,08 

43. Starfið sé skemmtilegt? Ánægja ,01 ,21 ,06 ,49 ,04 -,04 

53. Starfið sé fjölskylduvænt hvað varðar 

vinnutíma? 

Aðstaða ,08 ,07 -,01 ,49 ,06 ,06 

52. Álag í starfi sé hæfilegt? Aðstaða ,17 ,01 -,14 ,48 ,20 ,03 

44. Njóta viðfangsefnanna í starfinu? Ánægja ,13 ,35 ,04 ,42 ,14 -,11 

26. Á vinnustað sé góður starfsandi? Samskipti ,14 -,17 ,15 ,40 ,34 -,01 

25. Semja vel við vinnufélaga? Samskipti ,14 -,13 ,14 ,38 ,28 -,03 

Öryggi 

       1. Fyrirtækið sé sanngjarnt í minn garð? Öryggi ,04 ,11 ,00 ,08 ,64 -,07 

2. Fá stuðning frá yfirmanni gagnvart 

stjórnendum? 

Öryggi ,03 ,12 ,06 ,03 ,54 -,06 

3. Fá góða þjálfun á vegum vinnustaðar? Öryggi ,09 ,07 ,02 ,19 ,45 ,02 

48. Njóta starfsöryggis? Öryggi ,19 ,05 ,00 ,29 ,42 ,05 

4. Komið sé fram við mig af réttlæti? Öryggi ,10 ,10 ,11 ,11 ,41 ,02 

Sjálfstæði 

       54. Starfið feli aðallega í sér 

einstaklingsvinnu? 

Sjálfstæði ,03 ,02 -,05 ,01 -,11 ,74 

45. Vinna ein/n en ekki í hópi? Sjálfstæði -,04 -,05 ,05 ,04 -,02 ,63 

20. Vera sjálfstætt starfandi? Sjálfstæði ,04 ,23 ,23 -,12 ,02 ,56 

23. Vera í starfi þar sem möguleiki er að 

starfa á eigin vegum? 

Sjálfstæði ,10 ,38 ,26 -,19 ,06 ,43 

Atriði >0,35 feitletruð 

3.2 Áreiðanleiki og réttmæti kvarða 

Þegar búið var að afmarka þættina var áreiðanleiki kvarðanna sex, sem búa á til í ljósi 

niðurstaðna úr þáttagreiningu og innra samræmis þáttanna (e. internal consistency), skoðaður 

með alphastuðli (e. chronbach´s alpha). Hann snýst um að meta innri fylgni atriða í hverjum 

þætti. Áreiðanleiki þátta er metinn út frá fjölda atriða og meðaltali á fylgni atriða innan hvers 

þáttar. Réttmæti snýst um það að þróa vísindaleg rök fyrir fyrirhugaðri túlkun matsins og 

finna hversu vel notkun þess á við, það er, hversu gildar þær ályktanir eru sem við drögum af 

matsniðurstöðunum (Messick 1995). Líta þarf til kenninga ásamt niðurstöðum 

áreiðanleikagreiningar til að álykta um réttmæti prófsins. 
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Áreiðanleiki var metinn með því að skoða innri áreiðanleika, fylgni á milli atriða og fylgni 

atriða við eigin kvarða. Meðaltöl og staðalfrávik voru reiknuð fyrir konur, karla og 

þátttakendur í heild og t-próf var framkvæmt til að athuga hvort kynjamunur væri til staðar í 

gögnunum.  

Eins og áður sagði kom í ljós þegar áreiðanleiki þáttanna var kannaður að án atriða 23 og 

44, sem höfðu nokkuð háa hleðslu á fleiri en einn þátt, mældist áreiðanleiki þáttanna ekki 

nægilega hár. En miðað er við að hann sé yfir 0,700 og helst yfir 0,800, en færð hafa verið rök 

fyrir því að áreiðanleiki á bilinu 0,600 - 0,700 sé nægjanlegur (Clark og Watson, 1995). Í töflu 

3.3 má sjá fjölda atriða í hverjum þætti, innri áreiðanleika þeirra og fylgni atriða við eigin 

þátt, sem var á bilinu 0,32 – 0,69. 

 

Tafla 3.3 Áreiðanleiki og fylgni atriða við eigin þátt 

Þættir Fjöldi atriða 

Innri áreiðanleiki 

Cronbach´s Alpha                 Fylgni atriða við eigin þátt 

      Frá Til 

Samfélag 10 ,87 ,49 ,68 

Árangur 9 ,86 ,49 ,66 

Staða 7 ,83 ,47 ,69 

Vellíðan 8 ,72 ,38 ,50 

Öryggi 5 ,65 ,32 ,50 

Sjálfstæði 4 ,73 ,47 ,56 

 

Eins og sjá má í töflu 3.3 var áreiðanleiki yfir 0,80 á þrem þáttum, 0,70 á tveim, en lægri á 

öryggi. Fylgni atriða við heildareinkunn kvarða var á bilinu 0,32 til 0,69. Ef þátturinn sem 

nefndur hefur verið öryggi er skoðaður nánar, sjá töflu 3.4 má innbyrðis fylgni milli atriða og 

sé atriði fjarlægt minnkar áreiðanleikinn og sé atriðum bætt við minnkar hann einnig. Rök 

hafa verið færð fyrir því að í svona prófum megi búast við lægri áreiðanleika en í til dæmis 

vitsmunaprófum (e. inteligence tests). Þegar mæla á sálfræðilegar hugsmíðar (e. psychological 

constructs) má jafnvel búast við lægri alpha en 0,70 vegna fjölbreytileika þeirra hugsmíða 

sem verið er að mæla (Clark og Watson, 1995). Ganga má út frá því að því fleiri atriði sem 

eru í þættinum, þeim mun hærri verður áreiðanleikinn. Því ætti alpha-stuðull að vera hærri hjá 

þeim þáttum sem innihalda fleiri atriði (Murphy og Davidshofer, 2005; Field, 2009). Prófað 

var einnig að gera þáttagreiningu út frá fimm þáttum en þá fékkst ekki heldur viðunandi 

niðurstaða. Að teknu tilliti til ofangreinds var ákveðið að láta þáttinn öryggi standa þrátt fyrir 

alpha undir 0,7. 
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Tafla 3.4 Innbyrðis fylgni milli atriða  

Þáttur 5 – Öryggi         Cronbach´s Alpha 

Artiði 1 2 3 4 48 ef fjarlægt 

1 1,00 0,41 0,29 0,39 0,30 ,559 

2 0,41 1,00 0,31 0,17 0,28 ,581 

3 0,29 0,31 1,00 0,19 0,31 ,592 

4 0,39 0,17 0,19 1,00 0,20 ,637 

48 0,30 0,28 0,31 0,20 1,00 ,604 

>0,30 feitletrað 

 

Það er ljóst að atriði prófsins tengjast á einhvern hátt hvert öðru og þar með þættir þess einnig. 

Því er vert að skoða innbyrðis tengsl milli þáttanna, þá má sjá á töflu 3.5.  Eins og sést þá er 

hleðsla á yfir 0,40 á einhvern annan þátt hjá öllum nema þeim sjötta. Þetta er vert að hafa í 

huga við notkun prófsins, þegar niðurstöður þess eru kynntar.  

 

Tafla 3.5 Innbyrðis tengsl þátta 

Þættir 1 2 3 4 5 6 

1 1,00      

2 0,45 1,00     

3 0,38 0,44 1,00    

4 0,39 0,24 0,10 1,00   

5 0,30 0,19 0,18 0,49 1,00  

6 -0,06 0,02 0,06 -0,29 -0,12 1,00 

>0,40 feitletrað 

 

Tafla 3.6 sýnir hversu mörg gild svör af heildarþátttöku voru í hverjum þætti, hún sýnir einnig 

uppreiknuð meðaltöl þáttanna sex ásamt staðalvillu, miðgildi og staðalfráviki. Hafa skal í 

huga þegar einkunnir eru skoðaðar að hér þýðir lægri einkunn meira mikilvægi fyrir 

einstaklinginn. 

 

Tafla 3.6 Fjöldi svara, meðaltöl og miðgildi 

    Samfélag Árangur Staða Vellíðan Öryggi Sjálfstæði 

N = 244 Gild svör 223 221 232 228 233 231 

  Ósvarað 21 23 12 16 11 13 

Meðaltal   2,18 1,75 2,55 1,42 1,29 3,22 

Staðalvilla meðaltals 0,043 0,034 0,043 0,023 0,022 0,05 

Miðgildi 2 2 3 1 1 3 

Staðalfrávik 0,64 0,51 0,65 0,35 0,33 0,75 

Lægsta einkunn 1 1 1 1 1 1 

Hæsta einkunn 3,8 3,33 4,43 3,13 2,8 5 
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Einnig þurfti að taka tillit til ójafns kynjahlutfalls og var því greining gerð bæði miðað við 

kyn og án, til að athuga hvort munur væri á kynjum. Í töflu 3.7 má sjá meðaltalssvör og 

staðalfrávik þátttakenda á undirkvörðum, ásamt því að sýna mun á kynjum. Ekki fengust 

nægilega margir karlar til að taka þátt til að gera þáttagreiningu eða atriðagreiningu einungis 

með svörum frá þeim. T-próf leiddi í ljós kynjamun á svörum þátttakenda á þrem þáttum, 

samfélagi, vellíðan og sjálfstæði. Hafa þarf í huga að möguleikinn „mjög mikilvægt“ gaf eitt 

stig og merkir því hærri einkunn að viðkomandi finnst liðurinn minna mikilvægur. 

Niðurstaðan var sú að konum finnast samfélagsgildi og vellíðan mikilvægari en karlmönnum, 

en karlmönnum finnst sjálfstæðisgildi mikilvægari en konum. Ekki var marktækur munur á 

árangurs-, stöðu- og öryggisgildum. 

 

Tafla 3.7 Meðaltal í heild og eftir kyni ásamt staðalfrávikum og niðurstöðum t-prófs 

  Heild,  n=244 Konur = 198 Karlar = 44 T-próf 

Þættir x  s x  s x  s   

Samfélag 2,18 0,68 2,14 0,65 2,36 0,59 -2,08* 

Árangur 1,75 0,55 1,77 0,52 1,70 0,47 0,73 

Staða 2,55 0,65 2,57 0,67 2,47 0,57 0,89 

Vellíðan 1,42 0,35 1,39 0,33 1,56 0,38 -2,91* 

Öryggi 1,29 0,58 1,29 0,33 1,34 0,36 -0,94 

Sjálfstæði 3,22 0,75 3,29 0,75 2,93 0,71 2,84* 

*< 0,05; x  = meðaltal; s= staðalfrávik 
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4 Umræður  

Niðurstöður rannsóknarinnar gáfu til kynna að atvinnugildum sé hægt að skipta í sex þætti hér 

á landi, samfélagsgildi, árangursgildi, stöðugildi, vellíðunargildi, öryggisgildi og 

sjálfstæðisgildi og nær prófið nokkuð vel til þessara gilda sem skilgreind eru, síst þó til 

öryggisgilda. Þetta er mjög í takt við þau próf sem skoðuð voru og þá kannski sérstaklega 

prófin MIQ og WIP (Dawis og Lofquist, 1984; Rounds og Jin 2013). Tafla 4.1 sýnir 

sameiginlega þætti þeirra gildaprófa sem notuð voru til grundvallar og þeim þáttum sem 

komu fram í þessari rannsókn. Upprunalegu þættirnir aðstaða og ánægja voru sameinaðir í 

þáttinn vellíðan í þessari tillögu að útgáfu af gildakvarða til að nota í ráðgjöf hérlendis þar 

sem ekki var nægjanlegur greinamunur á þáttunum. Það útskýrir að þættir eins og aðstaða, 

þægindi og umhverfi eru hliðstæðir við vellíðan í töflunni. Það sama á við um þættina 

hjálpsemi og samskipti, sem urðu að sameinaða þættinum samfélag.  

 

Tafla 4.1 Sameiginlegir þættir rannsóknar og annarra prófa 

Sex þættir WVI MIQ WIP SVS Aðrar rannsóknir* 

Samfélag Vinnufélagar Hjálpsemi Samskipti Hjálpsemi Samskipti/Menning 

Árangur Árangur Árangur Árangur Árangur Geta 

Staða Upphefð Staða Staða Vald Staða 

Vellíðan   Þægindi Aðstaða Lífsgleði Umhverfi 

Öryggi Öryggi Öryggi Öryggi Öryggi   

Sjálfstæði Sjálfstæði Sjálfstæði Sjálfstæði Sjálfstæði Sjálfstæði 

Önnur gildi Sköpun 

  

Örvun 

 

 

Tekjur 

  

Réttlæti   

 

Lífstíll 

  

Hefðir   

 

Áskorun 

  

Hlýðni   

 

Yfirumsjón 

   

  

 

Fjölbreytni 

   

  

 

Vinnustaður         
*(Leuty og Hansen, 2011)   

 

Niðurstöðurnar segja okkur að íslenskt þjóðfélag er líklega ekki mjög frábrugðið öðrum 

þjóðfélögum þar sem atvinnugildi hafa verið rannsökuð, en mikil líkindi eru á niðurstöðum 

þáttagreiningar og þáttum annarra prófa eins og tafla 4.1 sýnir. Niðurstöðurnar komu að vissu 

leyti á óvart þar sem ekki reyndist vænlegt að greina gildi í átta yfirþætti eins og upphaflega 

var ákveðið. En þau falla þeim mun betur í sex þætti. Ástæða þess gæti legið í því að 

kynjaskipting þátttakenda var mjög ójöfn, en mun fleiri konur tóku þátt en karlar. Það er því 
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möguleiki að önnur niðurstaða fáist ef kynjaskipting er jafnari. Ástæða er þá til að kanna betur 

kynjamun og jafnvel bera hann saman við kynjamun í áhugasviðsprófum.  

Kynjamunur greindist á þremur þáttum í rannsókninni, konum finnast samfélagsgildi og 

vellíðan mikilvægari en karlmönnum. Þeim finnast aftur á móti sjálfstæðisgildi mikilvægari. 

Þessar niðurstöður koma ekki mjög á óvart þar sem störf sem falla að samfélagsgildum hafa 

löngum þótt vera kvennastörf, til dæmis hjúkrun eða annars konar umönnun. Þetta er einnig í 

samræmi við erlendar rannsóknir sem sýndu að í samanburði við karlmenn vildu konur frekar 

persónulegan ávinning, það er ánægju og vellíðan, í starfi og að það fælist í að hjálpa öðrum 

(Bridges, 1989). 

Samkvæmt formgerðarkenningu Holland (1966) er að finna meðal fólks sex áhugasvið, 

það er handverkssvið, vísindasvið, listasvið, félagssvið, athafnasvið og skipulagssvið. 

Kenningin lýsir ákveðnum aðstæðum eða umhverfi og lýsir persónueinkennum 

einstaklinganna í samhengi við þessi svið (Holland, 1966; Sharf 2010). Ef niðurstöðurnar eru 

bornar saman við kenningu Holland og þau gildi sem einstaklingur innan hvers sviðs gæti 

haft, líkt og fjallað var um í inngangi, sést að líkindi eru þar á milli. Samfélagsgildi og 

félagssvið eiga margt sameiginlegt, það er, gildi og áhugi hjá manneskju sem finnst mikilvægt 

að vinna með öðrum, í hópi eða við að hjálpa. Svipaða tengingu má sjá á öryggisgildum og 

skipulagssviði, það er, fólk á skipulagssviði kýs vel skipulagt umhverfi, skýrt ábyrgðarsvið og 

reglubundinn vinnutíma (Holland, 1966; Sharf, 2010) sem er í takt við öryggisgildi. Þó er 

ekki hægt að alhæfa neitt um slíkt. Það ýtir þó enn betur undir tengsl að konur skoruðu hærra 

á samfélagsgildum og vellíðan, en þær eru einnig hærri á félagssviði hvað varðar áhuga 

(Spokane og Cruza-Guet, 2005) svo það er hægt að sjá samhljóm og áhugavert væri að 

rannsaka þetta frekar.  

Mikill fengur gæti orðið af því fyrir einstaklinga ef náms- og starfsráðgjafar hafa tæki til að 

mæla atvinnugildi og geti skoðað niðurstöður slíks prófs samhliða til dæmis niðurstöðum 

áhugaprófs. Ef starf mætir áhuga, gildum og hæfni einstaklinga eru líkur á að starfsánægja 

þeirra aukist (Dawis, 2001; Rounds og Tracey, 1990; Sharf, 2010). Hægt væri að prófa hvort 

kenning og áhugapróf Hollands (1966) passi í slíkum fyrirlögnum en það er mikilvægt, þegar 

nota á mælitæki í starfsráðgjöf, að geta tengt saman upplýsingar frá mismunandi áttum til að 

búa til gleggri mynd af einstaklingi og viðeigandi starfsvali (Armstrong og Anthoney, 2009; 

Rounds og Jin, 2013). Armstrong og Rounds (2010) ítreka þörfina fyrir samþætt mælitæki í 

náms- og starfsráðgjöf, sem mælir áhuga, gildi, persónuleika og hæfni.  En Rounds og Jin 

(2013) benda á að nauðsynlegt getur talist að rannsaka betur lífsgildi áður en rannsakendur 



42 

geta sagst vera að mæla öll gildi sem koma að atvinnulífi fólks. Fengur gæti því orðið af 

frekari rannsóknum sem leitast við að skýra betur tengsl milli lífs- og atvinnugilda.  

Hvað þessa rannsókn varðar þá þarf að skoða betur atvinnugildi meðal karlmanna þar sem 

mun færri karlmenn fengust til að taka þátt og erfitt reyndist að greina gögnin með afgerandi 

hætti. Þá er spurning hvort þurfi stærra úrtak, best væri að fá stöðlunarúrtak, þar sem úrtakið 

hér endurspeglar ekki endilega þjóðina hvað varðar menntun, starfsreynslu og lífsskoðanir. 

Það vantar því norm til að geta notað tækið. Þá mætti skoða að skylda þátttakendur til að 

svara öllum spurningunum til að forðast ógild svör, en þá þarf aftur á móti að taka tillit til 

þess að þátttakendur gætu svarað af handahófi þeim spurningum sem þeir ekki skilja eða vilja 

ekki svara. Þar að auki þarf að skoða öryggisþáttinn betur og styrkja hann til að auka 

áreiðanleika prófsins. 

Í starfsráðgjöf er verið að búa einstaklinga undir starfsval og aðlögun í starfi. Þróun á 

atvinnugildamælingum er sprottin upp frá þörfum starfsráðgjafa fyrir mælitæki sem auðvelda 

þennan undirbúning. Áhugavert væri að þróa áfram þetta atvinnugildamatstæki, jafnvel 

samhliða áhugasviðsprófi. Þá væri einnig hægt að greina að hvaða gildum hin ýmsu störf falla 

og styrkja þannig niðurstöður matstækisins. Ef skoðað er bæði gildismat ráðþega auk áhuga 

hans fæst dýpri mynd af honum og fyllri mynd af mögulegum starfsvettvangi er hentar 

honum. Með slíkt tæki við höndina væri hægt að veita skilvirkari ráðgjöf um náms- og 

starfsval.  
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Viðauki I – Flokkun og uppruni spurninga 

Atriði Hvaðan Yfirflokkur 

Hafa eitthvað fyrir stafni allan vinnudaginn? WIP aðstaða 

Laun mín séu sambærileg við laun annarra? WIP aðstaða 

Starfið sé fjölbreytt og engir tveir dagar eins? WIP aðstaða 

Vinnuaðstæður séu góðar? WIP aðstaða 

Auðvelt sé að samræma starf og einkalíf?  Eigindlegur hluti aðstaða 

Álag í starfi sé hæfilegt? Eigindlegur hluti aðstaða 

Starfið sé fjölskylduvænt hvað varðar vinnutíma? Eigindlegur hluti aðstaða 

Vinna í málefnum sem eru mér kær? Eigindlegur hluti ánægja 

Starfið sé skemmtilegt? SVS* ánægja 

Njóta viðfangsefnanna í starfinu? SVS* ánægja 

Vera falin ábyrgð í starfi? Eigindlegur hluti árangur 

Hafa tækifæri til að taka sjálfstæðar ákvarðanir? WIP árangur 

Hafa tækifæri til að prófa eigin hugmyndir? WIP árangur 

Mér finnist ég hafa afrekað eitthvað í starfinu? WIP árangur 

Starfið sé fræðandi, að ég kynni mér nýjungar? Eigindlegur hluti árangur 

Hafa tækifæri til að nota getu mína og hæfni? WIP árangur 

Starfið sé hagnýtt í eðli sínu? AVO árangur 

Geta aðstoðað aðra? WIP hjálpsemi 

Láta gott af mér leiða? WIP hjálpsemi 

Starfið veiti möguleika á að hafa áhrif á samfélagið? AVO hjálpsemi 

Starfið gangi út á að aðstoða fólk sem er hjálparþurfi? Eigindlegur hluti hjálpsemi 

Vera í samskiptum við börn og unglinga í starfinu? AVO hjálpsemi 

Vera í starfi sem felst í að leiðbeina og/eða kenna 

öðrum? 
AVO hjálpsemi 

Starfið þvingi mig ekki til að gera hluti sem stangast á 

við gildi mín? 
WIP samskipti 

Semja vel við vinnufélaga? WIP samskipti 

Á vinnustað sé góður starfsandi? Eigindlegur hluti samskipti 

Teymisvinna sé hluti af starfinu? Eigindlegur hluti samskipti 

Boðleiðir séu greiðar? Eigindlegur hluti samskipti 

Eiga í samskiptum við marga í starfinu? Eigindlegur hluti samskipti 

Vinna með öðrum á vinnustaðnum? Eigindlegur hluti samskipti 

Stýra vinnu minni sjálf/ur án mikillar yfirumsjónar? WIP sjálfstæði 

 Vinna einn en ekki í hópi? WIP sjálfstæði 

Starfið feli aðallega í sér einstaklingsvinnu?  AVO sjálfstæði 

Starfið sé skapandi? Eigindlegur hluti sjálfstæði 

Vera sjálfstætt starfandi? AVO sjálfstæði 

Vera í starfi sem krefst þess að finna nýjar hugmyndir 

og lausnir? 
AVO sjálfstæði 

Vera í starfi sem krefst eigin sannfæringar? AVO Sjálfstæði 

Vera í starfi þar sem möguleiki er á að starfa á eigin 

vegum? 
AVO Sjálfstæði 
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Starfið feli í sér að stjórna öðrum og gera áætlanir? Eigindlegur hluti Staða 

Gefa fyrirmæli og að þeim sé fylgt eftir? Eigindlegur hluti Staða 

Starfið sé vel launað?  Eigindlegur hluti staða 

Hafa mannaforráð? SVS* Staða 

Hafa tækifæri til að vinna mig upp í starfi? WIP Staða 

Vera í forsvari fyrir fyrirtækið eða starfsmannahópinn? AVO Staða 

Skipta máli, að eftir mér sé tekið? MIQ Staða 

Fá viðurkenningu fyrir störf mín? WIP Staða 

Litið sé upp til mín í fyrirtækinu/stofnuninni og 

samfélaginu 
WIP Staða 

Fyrirtækið sé sanngjarnt í minn garð? WIP Öryggi 

Fá stuðning frá yfirmanni gagnvart stjórnendum? WIP Öryggi 

Fá góða þjálfun á vegum vinnustaðar?  WIP Öryggi 

Komið sé fram við mig af réttlæti?  WIP Öryggi 

Starfinu fylgi skýr og afmörkuð verkefni og fyrirmæli?  Eigindlegur hluti Öryggi 

Starfið fylgi rótgrónum hefðum? SVS* Öryggi 

Starfið sé áhættusamt? SVS* Öryggi 

Njóta starfsöryggis? WIP Öryggi 

*spurningar búnar til sem féllu að þætti í SVS 
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Viðauki II – spurningalisti 

Atvinnugildi 

Þessi spurningalisti er hluti af rannsókn vegna MA verkefnis í náms- og starfsráðgjöf sem 

snýst um að þróa matstæki sem mælir atvinnugildi einstaklinga. Listinn er með öllu nafnlaus 

og ekki er hægt að rekja svör til svarenda. Vinsamlegast svarið eftir bestu getu. Það ætti ekki 

að taka lengri tíma en um það bil 10 mínútur að svara spurningunum.  

 

Fyrsti hluti 
1. Hvað ert þú gamall/gömul? 

 

_______ ára 

 

2. Kyn? 

Kona   Karl  Annað 

 

3. Hver er hjúskaparstaða þín? 

Einhleip/ur 

Í sambúð 

Gift/ur 

Fráskilinn 

Ekkja/ekkill 

Annað 

 

4. Hver er fjöldi barna, undir 18 ára, á heimili þínu? 

 

___________________ 

 

5. Hvaða menntun hefur þú lokið? Merkið við hæsta menntunarstig 

Grunnskólapróf 

Iðnmenntun án stúdentsprófs 

Iðnmenntun með stúdentsprófi 

Stúdentspróf 

BA/BS próf eða sambærilegt 

Diplómapróf að loknu grunnnámi úr háskóla 

Masterspróf eða sambærilegt 

Annað - Hvað 

 

6. Hver er staða þín á vinnumarkaði 

Í starfi - hlutfall 

Í atvinnuleit 

Í námi 

Á eftirlaunum 

Annað 

 

7. Ef í starfi, hvert er starfsheitið?______________________________ 
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8. Ef í starfi, hvert er starfshlutfallið (%)?_____________ 

 

 

9. Hér að neðan er starfaflokkun hagstofunnar. Í hvaða flokk fellur starf þitt 

best? 

Starf kjörinns fulltrúa, æðsta embættismanns eða stjórnanda 

Sérfræðistarf 

Tæknir eða sérmenntaður starfsmaður 

Skrifstofustarf 

Þjónustu-, umönnunar- eða sölustarf 

Starf bónda eða fiskimanns 

Starf iðnaðarmanns eða sérhæfðs iðnverkamanns 

Starf véla- eða vélgæslumanns 

Ósérhæft starf 

Er ekki í starfi 

 

10. Hvað hefur þú verið lengi virk/ur á vinnumarkaði, hvort sem er í hlutastarfi 

eða fullu starfi? 

 

_________ár  
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Annar hluti 
 

Það er misjafnt hvað fólki finnst mikilvægt í starfi. Öll höfum við mismunandi sýn og 

mismunandi skoðanir á því hvað er mikilvægt þegar kemur að því að velja starfsvettvang. 

Þetta köllum við atvinnugildi einstaklinga. 

 

Í þessum hluta ertu beðin/n um að leggja mat á spurningar varðandi atvinnugildi þín. 

Svarmöguleikarnir eru frá „mjög mikilvægt“ til „ekkert mikilvægt“.  

 

Spurningin hefst á: 

Þegar ég hugsa um það sem mér finnst vera eftirsóknarvert starf, hversu mikilvægt er 

að:  

 

11. Fyrirtækið sé sanngjarnt í minn garð? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

12. Fá stuðning frá yfirmanni gagnvart stjórnendum? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

13. Fá góða þjálfun á vegum vinnustaðar?  

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

14. Komið sé fram við mig af réttlæti?  

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

15. Starfinu fylgi skýr og afmörkuð verkefni og fyrirmæli?  

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

16. Starfið fylgi rótgrónum hefðum? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

17. Starfið sé áhættusamt? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

18. Fá viðurkenningu fyrir störf mín? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

19. Litið sé upp til mín í fyrirtækinu/stofnuninni og samfélaginu 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

20. Starfið feli í sér að stjórna öðrum og gera áætlanir? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

21. Gefa fyrirmæli og að þeim sé fylgt eftir? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

22. Hafa mannaforráð? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 
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23. Hafa tækifæri til að vinna mig upp í starfi? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

24. Vera í forsvari fyrir fyrirtækið eða starfsmannahópinn? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

25. Vera í starfi sem felst í að leiðbeina og/eða kenna öðrum? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

26. Stýra vinnu minni sjálf/ur án mikillar yfirumsjónar? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

27. Hafa tækifæri til að prófa eigin hugmyndir? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

28. Hafa tækifæri til að taka sjálfstæðar ákvarðanir? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

29. Starfið sé skapandi? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

30. Vera sjálfstætt starfandi? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

31. Vera í starfi sem krefst þess að finna nýjar hugmyndir og lausnir? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

32. Vera í starfi sem krefst eigin sannfæringar? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

33. Vera í starfi þar sem möguleiki er á að starfa á eigin vegum? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

34. Starfið þvingi mig ekki til að gera hluti sem stangast á við gildi mín? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

35. Semja vel við vinnufélaga? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

36. Á vinnustað sé góður starfsandi? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

37. Teymisvinna sé hluti af starfinu? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

38. Boðleiðir séu greiðar? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

39. Eiga í samskiptum við marga í starfinu? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 
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40. Vinna með öðrum á vinnustaðnum? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

41. Geta aðstoðað aðra? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

42. Láta gott af mér leiða? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

43. Starfið veiti möguleika á að hafa áhrif á samfélagið? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

44. Starfið gangi út á að aðstoða fólk sem er hjálparþurfi? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

45. Vera í samskiptum við börn og unglinga í starfinu? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

46. Mér finnist ég hafa afrekað eitthvað í starfinu? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

47. Starfið sé fræðandi, að ég kynni mér nýjungar? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

48. Hafa tækifæri til að nota getu mína og hæfni? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

49. Starfið sé hagnýtt í eðli sínu? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

50. Skipta máli, að eftir mér sé tekið? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

51. Vinna í málefnum sem eru mér kær? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

52. Starfið sé vel launað?  

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

53. Starfið sé skemmtilegt? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

54. Njóta viðfangsefnanna í starfinu? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

55. Vinna einn en ekki í hópi? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

56. Hafa eitthvað fyrir stafni allan vinnudaginn? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 
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57. Laun mín séu sambærileg við laun annarra? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

58. Njóta starfsöryggis? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

59. Starfið sé fjölbreytt og engir tveir dagar eins? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

60. Vinnuaðstæður séu góðar? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

61. Auðvelt sé að samræma starf og einkalíf?  

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

62. Álag í starfi sé hæfilegt? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

63. Starfið sé fjölskylduvænt hvað varðar vinnutíma? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

64. Starfið feli aðallega í sér einstaklingsvinnu?  

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

65. Vera falin ábyrgð í starfi? 

Mjög mikilvægt frekar mikilvægt hvorki né lítið mikilvægt    ekkert mikilvægt 

 

 

Bestu þakkir fyrir þátttökuna. Ef þú óskar eftir frekari upplýsingum varðandi þennan 

spurningalista má hafa samband við Elínu Guðbjörgu Bergsdóttir í síma 8646865 eða með 

tölvupósti á netfangið egb7@hi.is.  

 

Sem þakklætisvott fyrir þátttökuna getur heppinn þátttakandi unnið 10.000kr gjafakort í 

Kringluna. Ef þú vilt eiga möguleika getur þú skilið netfangið þitt eftir hér (ekki verður hægt 

að  tengja netfangið við svörin) 
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Viðauki III – Þáttahleðslur með mismunandi snúningi 

Varimax Þættir 

 

Promax Þættir 

Númer 

atriðis 1 2 3 4 5 6 

 

Númer 

atriðis 1 2 3 4 5 6 

31 ,73 ,09 ,18 ,02 ,15 -,01 

 

34 ,81 -,18 -,07 -,06 ,08 ,08 

34 ,70 -,02 ,04 ,07 ,15 ,09 

 

31 ,80 -,07 ,06 -,15 ,08 -,03 

35 ,70 ,08 ,07 ,06 ,12 ,13 

 

35 ,78 -,06 -,06 -,06 ,04 ,13 

32 ,64 ,24 -,02 ,12 ,22 ,04 

 

32 ,68 ,15 -,18 -,04 ,14 ,03 

30 ,58 ,15 ,19 ,24 ,08 -,22 

 

30 ,57 ,01 ,10 ,13 -,05 -,22 

29 ,58 ,16 ,32 ,14 ,00 -,08 

 

29 ,56 ,01 ,25 ,05 -,12 -,10 

33 ,55 ,30 ,08 ,19 ,05 ,12 

 

15 ,56 ,05 ,14 -,08 -,14 ,01 

15 ,53 ,17 ,23 -,01 -,06 ,04 

 

33 ,53 ,20 -,05 ,13 -,06 ,13 

27 ,50 ,23 ,30 ,05 ,05 -,19 

 

27 ,47 ,11 ,22 -,07 -,04 -,23 

41 ,45 ,35 ,03 ,24 ,03 -,01 

 

41 ,41 ,29 -,10 ,17 -,08 ,00 

17 ,05 ,65 ,17 -,06 ,04 ,10 

 

17 -,09 ,70 ,04 -,11 ,03 ,05 

19 ,14 ,64 ,18 ,13 ,13 ,11 

 

18 -,14 ,68 ,05 -,05 ,11 -,06 

21 ,14 ,64 ,20 ,04 -,03 ,21 

 

19 -,03 ,67 ,03 ,07 ,08 ,09 

18 ,03 ,63 ,17 ,03 ,13 -,02 

 

21 -,01 ,67 ,06 ,03 -,07 ,18 

37 ,25 ,57 ,18 ,20 ,05 -,09 

 

22 ,18 ,58 -,08 -,07 -,01 ,11 

38 ,24 ,57 ,08 ,22 ,15 -,16 

 

38 ,10 ,58 -,07 ,12 ,06 -,17 

22 ,26 ,56 ,08 -,01 ,02 ,15 

 

37 ,11 ,56 ,05 ,13 -,05 -,11 

36 ,23 ,50 ,03 ,35 ,16 -,07 

 

36 ,09 ,49 -,10 ,29 ,04 -,05 

55 ,17 ,44 ,38 ,03 ,12 -,07 

 

55 ,03 ,39 ,30 -,05 ,07 -,11 

10 ,11 ,12 ,74 -,08 ,00 ,12 

 

10 ,00 -,03 ,79 -,07 -,03 ,06 

14 ,21 ,21 ,68 -,10 ,00 ,10 

 

12 ,12 -,06 ,70 -,10 ,00 ,11 

12 ,20 ,09 ,68 -,09 ,03 ,16 

 

14 ,11 ,07 ,69 -,13 -,04 ,04 

13 -,17 ,25 ,55 ,06 ,12 -,03 

 

13 -,37 ,20 ,59 ,07 ,09 -,06 

11 ,16 ,08 ,55 ,19 ,06 ,17 

 

11 ,03 -,06 ,57 ,23 -,04 ,17 

9 ,24 ,15 ,52 ,06 ,07 -,09 

 

9 ,14 ,02 ,51 ,01 ,00 -,12 

40 ,13 ,15 ,48 ,20 ,09 -,04 

 

40 ,00 ,03 ,49 ,19 ,00 -,05 

51 ,01 ,08 -,03 ,56 ,01 -,04 

 

51 -,11 ,05 -,02 ,66 -,14 ,04 

50 ,09 ,02 ,16 ,54 ,31 -,08 

 

53 -,02 ,03 -,02 ,56 -,07 ,13 

43 ,01 ,21 ,06 ,49 ,04 -,04 

 

43 -,14 ,18 ,04 ,56 -,09 ,02 

53 ,08 ,07 -,01 ,49 ,06 ,06 

 

50 -,05 -,08 ,16 ,54 ,18 -,02 

52 ,17 ,01 -,14 ,48 ,20 ,03 

 

52 ,12 -,03 -,17 ,49 ,08 ,10 

44 ,13 ,35 ,04 ,42 ,14 -,11 

 

44 -,02 ,34 -,04 ,40 ,02 -,07 

26 ,14 -,17 ,15 ,40 ,34 -,01 

 

26 ,08 -,29 ,18 ,38 ,26 ,05 

25 ,14 -,13 ,14 ,38 ,28 -,03 

 

25 ,07 -,24 ,16 ,37 ,19 ,02 

1 ,04 ,11 ,00 ,08 ,64 -,07 

 

1 -,02 ,10 -,07 -,11 ,69 -,08 

2 ,03 ,12 ,06 ,03 ,54 -,06 

 

2 -,04 ,11 ,01 -,13 ,59 -,08 

3 ,09 ,07 ,02 ,19 ,45 ,02 

 

3 ,03 ,04 -,04 ,09 ,45 ,03 

48 ,19 ,05 ,00 ,29 ,42 ,05 

 

4 ,03 ,06 ,06 ,01 ,41 ,02 

4 ,10 ,10 ,11 ,11 ,41 ,02 

 

48 ,13 -,01 -,05 ,21 ,38 ,08 
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54 ,03 ,02 -,05 ,01 -,11 ,74 

 

54 ,05 ,02 -,07 ,14 -,10 ,77 

45 -,04 -,05 ,05 ,04 -,02 ,63 

 

45 -,04 -,08 ,07 ,16 -,01 ,66 

20 ,04 ,23 ,23 -,12 ,02 ,56 

 

20 ,00 ,21 ,19 -,08 ,05 ,53 

23 ,10 ,38 ,26 -,19 ,06 ,43 

 

23 ,04 ,38 ,17 -,22 ,10 ,38 

> 0,35 feitletrað 


