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Útdráttur 

Ofmenntun (e. overeducation) hefur nýlega hlotið mikla athygli á meðal fræðimanna en 

hefur ekki enn hlotið samhljóða skilgreiningu eða greiningarviðmið. Þar að auki virðist 

ofmenntun aldrei hafa verið könnuð á íslenskum vinnumarkaði. Markmið þessarar 

ritgerðar var því að gera grein fyrir ofmenntun út frá erlendum rannsóknum og kanna 

eðli hennar og algengi á íslenskum vinnumarkaði. Úrtak rannsóknarinnar var 

hentugleikaúrtak 739 einstaklinga sem voru með háskólamenntun og í launaðri vinnu á 

Íslandi. Eftir hreinsun gagna voru þátttakendur 710, þar af voru 143 karlar og 562 konur. 

Hugtakið ofmenntun samkvæmt þessari ritgerð er þegar sérþekking fólks úr námi nýtist 

ekki í starfi. Greiningarviðmið höfundar byggðist að mestu leyti á viðmiði Chevalier 

(2003). Niðurstöður rannsóknar sýndu að um það bil 19,3% þátttakenda voru 

ofmenntaðir. Þegar tengsl ýmissa þátta við ofmenntun voru skoðuð mátti meðal annars 

sjá að ofmenntun tengdist ungum aldri þátttakenda og því að vera ógiftur eða ekki í 

sambúð. Einnig fundust tengsl á milli ofmenntunar og lægri meðaleinkunnar og þess að 

útskrifast af hugvísindasviði. Starfsmenn einkarekinna fyrirtækja voru einnig líklegri til 

að vera ofmenntaðir en þeir sem störfuðu hjá opinberum fyrirtækjum. Auk þess virtust 

þátttakendur sem sáu lítil not fyrir prófgráðu sína í starfi, skynjuðu síður breytingar í 

starfi og sóttu síður starfstengd námskeið vera líklegri til að vera ofmenntaðir. Að lokum 

virtust ofmenntaðir þátttakendur fá lægri laun, vera óánægðari í starfi og höfðu skipt 

oftar um vinnu á síðustu fimm árum en aðrir. Niðurstöður voru að mörgu leyti i 

samræmi við erlendar rannsóknir og tilgátur höfundar þó svo að sumt hafi komið á 

óvart. 
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1 Inngangur 

Frá örófi alda hafa menn áttað sig á mikilvægi og verðmæti þekkingar. Þessi 

hugsunarháttur er jafnframt orðinn sýnilegri í atvinnulífi og skýrist að mestu af hraðri 

þróun samfélagsins og þeirra krafna sem gerðar eru til fólks í dag. Þekking er jafnframt 

álitin ein verðmætasta auðlind fyrirtækja og virðist skipta sífellt meira máli við mat á 

verðmætum og framtíðarmöguleikum þeirra (Mankin, 2009). Fyrirtæki gera þannig 

meiri kröfur til menntunar starfsfólks og hefur almenningur og menntakerfið svarað 

þessari eftirspurn. Menntunarstig hérlendis hefur hækkað mikið síðasta áratuginn ef 

marka má niðurstöður vinnumarkaðsrannsóknar Hagstofu Íslands (2014). Þar kemur 

fram að hlutfall fólks á aldrinum 25-64 ára sem eingöngu hefur lokið grunnmenntun hafi 

minnkað úr 34,4% árið 2003 í 27,8% árið 2013 hér á landi. Árið 2013 höfðu 36,1% íbúa 

mest lokið starfs- og framhaldsmenntun, það er nám á framhaldsskólastigi sem er að 

minnsta kosti tvö ár að lengd. Álíka margir íbúar höfðu lokið háskólanámi eða um 36% 

og hefur háskólamenntuðum einstaklingum fjölgað um tæplega 19.400 manns eða um 

8,5 prósentustig frá árinu 2003. Þá virðist ungt fólk, konur og íbúar höfuðborgasvæðisins 

menntaðra en aðrir á landinu (Hagstofa Íslands, 2014). Samkvæmt skýrslu Efnahags- og 

framfarastofnunarinnar (OECD) um menntun þá virðist hátt menntunarstig stuðla að 

bættum efnahagi þjóða og einstaklinga (OECD, 2014). Í skýrslunni kemur Ísland vel út og 

sýnir hún að hátt í 40% ungmenna útskrifast með háskólagráðu líkt og á hinum 

Norðurlöndunum, Ástralíu, Hollandi, Nýja Sjálandi og Póllandi. Í löndum eins og 

Þýskalandi og Austurríki er hlutfall háskólamenntaðra helmingi minna og virðist það 

minnka í öfugu hlutfalli við lengd námsins (OECD, 2014). Skýrslan sýnir einnig að 

fjárfesting einstaklinga í menntun hafi aukist mikið á síðastliðnum áratugum, þá 

sérstaklega á Vesturlöndunum (OECD, 2014). 

Þó að hátt menntunarstig sé almennt talið gott fyrir hagvöxt þá er spurning hvort 

ört hækkandi menntunarstig og mikil fjárfesting í menntun geti leitt til offramboðs á 

menntuðu fólki á vinnumarkaði. Það er því óvíst hvort allir fái vinnu eða starf sem 

samsvari menntun þeirra og því getur átt sér stað eins konar sóun á þekkingu og 

fjárfestingu í menntun. Þetta ástand hafa fræðimenn kosið að kalla „ofmenntun“ (e. 
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over-education) (Boll og Leppin, 2014; Chevalier, 2003; Dolton og Vignoles, 2000; 

McGuinness, 2006) og er jafnframt viðfangsefni þessarar ritgerðar. Ofmenntun fólks á 

vinnumarkaði hefur lítið verið könnuð hérlendis og getur efni þessara ritgerðar því bætt 

þekkingu á stöðu menntunar og atvinnu á Íslandi. Meginmarkmið þessarar ritgerðar og 

rannsóknar er að kanna eðli ofmenntunar og gefa vísbendingu um algengi hennar á 

íslenskum vinnumarkaði. Ýmis tengsl ofmenntunar við störf, menntun og bakgrunn 

þátttakenda verða einnig skoðuð. Tilgátur rannsóknar verða kynntar jafnóðum í 

undirköflum annars kafla ritgerðarinnar. 

Næsti kafli ritgerðarinnar hefst á fræðilegri umfjöllun þar sem leitast er við að 

skilgreina „ofmenntun“ og eðli hennar auk þess sem inntak og forsendur hugtaksins 

verða ræddar. Farið verður yfir sögu ofmenntunar og skoðað hvernig hún hefur verið 

aðgerðabundin og mæld í gegnum tíðina. Niðurstöður erlendra rannsókna verða 

skoðaðar og ýmis tengsl ofmenntunar athuguð auk hugsanlegra áhrifa þessara tengsla á 

einstaklinginn og samfélagið í heild. Eftir að hafa gert grein fyrir ofmenntun einni og sér 

verður hugtakið sett í samhengi við þróun íslensks atvinnulífs og menntakerfis en talið 

er að aðstæður á markaði og starfs skipti máli fyrir ofmenntun hverju sinni. Að lokum 

verður fjallað um rannsókn þessarar ritgerðar þar sem ofmenntun á íslenskum 

vinnumarkaði verður könnuð. Þar verður hlutfall ofmenntaðra starfsmanna á íslenskum 

vinnumarkaði athugað auk þess sem ýmis tengsl ofmenntunar við bakgrunn, menntun 

og störf þátttakenda verða skoðuð. Þannig verður reynt að varpa ljósi á hvað ofmenntun 

sé og hvað kunni að tengjast henni. Vonast er til að niðurstöður rannsóknar geti veitt 

mönnum aukna innsýn á samvirkni menntunar og vinnumarkaðar hérlendis auk 

hugsanlegra kosti og galla ofmenntunar. 
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2 Fræðileg umræða 

2.1 Hvað er ofmenntun? 

Þrátt fyrir aukna umfjöllun um ofmenntun undanfarna þrjá áratugi, þá er ekki til nein 

sameiginleg skilgreining eða mæling fræðimanna á hugtakinu (Battu, Belfield og Sloane, 

2000; Groot og van den Brink, 2000; Leuven og Oosterbeek, 2011). Ástæðan getur verið 

vegna þess hve margslungið hugtakið er og hve erfitt hefur reynst að aðgerðabinda það. 

Þrátt fyrir þetta ósamræmi fræðimanna þá viðurkenna þeir tilvist ofmenntunar og þann 

vanda sem kann að fylgja henni (Quintini, 2011). Heiti hugtaksins, bæði á íslensku og 

ensku, getur verið villandi þar sem það gefur til kynna að einstaklingur geti öðlast of 

mikla menntun á lífsævi sinni. Það þarf því að setja hugtakið í samhengi við núverandi 

starf viðkomandi og þeirra krafna sem gerðar eru til hans í starfi hverju sinni. Hugtakið 

ofmenntun í þessari ritgerð á við þegar viðkomandi getur ekki nýtt sér sérþekkingu sína 

úr námi í núverandi starfi (Quintini, 2011). Ástæður fyrir þessari vannýtingu á 

sérþekkingu starfsmanns geta verið margþættar. Ofmenntun getur til dæmis verið 

vegna ástands á vinnumarkaði þar sem offramboð er á menntuðu fólki og orsakar það 

að allir fá ekki starf sem er í samræmi við menntun þeirra (Kucel, 2011; Lilja 

Mósesdóttir, 2003). Ofmenntun getur þó einnig verið tilkomin vegna þess að starfið 

sjálft eða yfirmaður býður ekki upp á að starfsmaður nýti sérþekkingu sína í starfi 

(Quintini, 2011). Að lokum getur ofmenntun einnig verið vegna þess að starfsmaður 

hefur ekki getu til að yfirfæra sérþekkingu sína yfir á starfið (Chevalier, 2003) eða vegna 

þess að honum hugkvæmist ekki að koma þekkingu sinni á framfæri í starfi (sjá m.a. 

Jóhanna Rósa Arnardóttir og Jón Torfi Jónasson, 2004). Ofmenntun getur þar af leiðandi 

stafað af samfélagslegum vanda, takmörkunum fyrirtækja eða einstaklingsins sjálfs sem 

veldur því að sérþekking er ekki nýtt til hins ítrasta. Afleiðingar ofmenntunar og þessarar 

vannýtingar á sérþekkingu starfsmanna eru sagðar ýmsar og hafa einnig verið tengdar 

við samfélagið, fyrirtækið og einstaklinginn. Hnignandi arðsemi menntunar hefur meðal 

annars tengst ofmenntun sem þýðir að fjárfesting þjóðfélagsins og tiltekins einstaklings í 

menntun er ekki að skila sér aftur sem skyldi (Diem, 2015). Þar að auki hefur ofmenntun 

verið tengd við minni framleiðni starfsmanna (Tsang og Levin, 1985) auk ýmissa annarra 



 

12 

einstaklingsþátta eins og óánægju í starfi (Belfield, 2010). Ekki er þó víst að ofmenntun 

hafi eingöngu slæmar afleiðingar í för með sér þar sem gera má ráð fyrir að hærra 

menntunarstig leiði til lýðræðislegra og betra samfélags þar sem einstaklingar hafa frelsi 

til að læra það sem þeir vilja og hafa ánægju af (Jóhanna Rósa Arnardóttir og Jón Torfi 

Jónasson, 2004). Fjallað verður nánar um niðurstöður rannsókna á ofmenntun síðar í 

ritgerðinni.  

Eðli málsins samkvæmt þarf að taka mið af aðstæðum og tíma þegar fjallað er 

um ofmenntun. Samkvæmt Lilju Mósesdóttur (2003) hefur umhverfið áhrif á framboð 

og eftirspurn eftir dýru vinnuafli hverju sinni. Niðursveiflur í efnahagskerfinu geta komið 

niður á sérfræðingum þegar fyrirtæki fresta nýráðningum á dýru vinnuafli og öfugt. 

Einnig má gera ráð fyrir að ör þróun í ýmsum atvinnugreinum geti leitt til vanmenntunar 

ef starfsmenn bregðast ekki við breyttum verkháttum og nýjungum. Þannig getur 

viðkomandi farið úr því að vera ofmenntaður í að verða vanmenntaður í sama starfi 

vegna breytinga í umhverfi og annars konar eftirspurn. Þar sem eðli hugtaksins 

ofmenntunar er frekar flókið er gagnlegt að reifa sögulegt og fræðilegt yfirlit þess í þeim 

tilgangi að dýpka skilning á hugtakinu. 

2.2 Sögulegt yfirlit ofmenntunar 

Ofmenntun er tiltölulega nýtt hugtak sem leit dagsins ljós í skrifum Richard B. Freeman 

(1976) um hinn ofmenntaða Bandaríkjamann. Þar lýsti hann áhyggjum sínum yfir 

getuleysi vinnumarkaðarins til að bregðast við mikilli ásókn Bandaríkjamanna í 

háskólanám. Taldi hann þetta geta leitt til offramboðs á háskólamenntuðu fólki þar sem 

stór hluti þyrfti að láta í minni pokann og taka að sér störf sem hæfðu ekki menntun 

þeirra eða væntingum. Í skrifum sínum sýndi hann jafnframt fram á að hlutfallslegar 

meðaltekjur háskólamenntaðra á vinnumarkaði hefðu lækkað um 24% á árunum 1969 

til 1974 (Freeman, 1976). Þessi skrif urðu kveikjan að mikilli umfjöllun um ofmenntun og 

samfélagslegu vandamáli hennar. Þessar niðurstöður voru þó gagnrýndar af Smith og 

Welch (1978) sem endurtóku rannsókn hans með tilliti til starfsreynslu ólíkt því sem 

Freeman hafði gert. Niðurstöður þeirra sýndu að hlutfallslegar tekjur hefðu aðeins 

lækkað um 8% og að þessi lækkun skýrðist að mestu vegna offramboðs á menntuðu 

fólki á vinnumarkaði (Leuven og Oosterbeek, 2011; Morano, 2014). Þessi aðferð var 

síðan endurskoðuð af Duncan og Hoffman (1981) sem töldu að það þyrfti að bera saman 
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menntun starfsmanns við þær menntakröfur sem starf gerði kröfu um, mælt í árum. 

Þannig gátu þeir borið saman mismunandi hópa starfsmanna út frá hæfilegri menntun, 

ofmenntun og vanmenntun. Niðurstöður þeirra leiddu í ljós að ár af hæfilegri menntun 

væri tvisvar sinnum arðsamara en auka ár sem leiddi til ofmenntunar (Leuven og 

Oosterbeek, 2011). Rumberger (1981) taldi þó að það væri ekki nóg að skoða 

ofmenntun út frá þjóðhagfræðinni heldur þyrfti einnig að skoða áhrif hennar á 

einstaklinginn. Þrátt fyrir þessa áherslubreytingu Rumbergers þá snerust fyrstu 

rannsóknirnar á ofmenntun aðallega um hnignandi arðsemi menntunar. Fræðin horfðu 

því á ofmenntun út frá mjög þröngu sjónarhorni. Herbert Smith (1986) reyndi þó að 

víkka skilgreininguna á ofmenntun með því að kalla hana „vannýtt vinnuafl“ (e. 

underemployment) og vildi að menn myndu skoða hana í öðru samhengi en eingöngu út 

frá tekjum einstaklinga. Þessi tilraun Smiths gekk þó ekki eins og skyldi og héldu menn 

ótrautt áfram að kanna tengsl ofmenntunar og tekna (Kucel, 2011). Það var ekki fyrr en 

seinna sem lögð var meiri áhersla á tengsl ofmenntunar við aðra þætti eins og líðan í 

starfi (Aberg, 2003; Belfield, 2010), atvinnuleysi (Lin og Wang, 2005; Jensen, Gartner og 

Rässler, 2010), starfsmannaveltu og aukna starfsleit ofmenntaðra (Alba-Ramirez, 1993). 

Auk þess hefur mikið verið deilt um hvort ofmenntun sé tímabundið (Freeman, 1980; 

Groot, 1996) eða langvarandi (Chevalier og Lindley, 2009; Dolton og Vignoles, 2000) 

ástand á vinnumarkaði. Farið verður ofan í saumana á þessum rannsóknum síðar í 

ritgerðinni og reynt að gera niðurstöðum þeirra góð skil. Áður en farið er í niðurstöður 

rannsókna er þörf á að kynna fræðina betur og skoða hvaða kenningar og mælitæki hafa 

verið notuð í samhengi við ofmenntun. Hér á eftir verður fjallað um þessar kenningar og 

hvernig þær hafa verið notaðar til að útskýra ofmenntun. Síðar í ritgerðinni verður 

fjallað um algengar aðgerðabindingar á ofmenntun.  

2.3 Fræðilegt yfirlit ofmenntunar 

Ýmsar ástæður geta legið að baki ofmenntunar og eðli hennar. Sökum tvísýnna 

niðurstaðna og deilna fræðimanna hefur hugtakið ekki enn hlotið samhljóða 

skilgreiningu og ekki hefur verið sett fram kenning sem einskorðast við hugtakið 

(Chevalier og Lindley, 2009; Groot og van den Brink, 2000; McGuinness, 2006; Quintini, 

2011). Fræðimenn hafa því nýtt sér fyrri hagfræðikenningar til að skýra ofmenntun og 

eðli hennar (Quintini, 2011). Með þessum kenningum hafa menn meðal annars reynt að 
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skýra hvers vegna ofmenntun eigi sér stað, áhrif hennar á tekjur og hvort um sé að ræða 

tímabundið eða langvarandi fyrirbæri. Hér á eftir verður gert grein fyrir helstu 

kenningunum og hvernig þær hafa verið notaðar til að svara ofangreindum spurningum. 

Þessar kenningar eru þó ekki endilega ósamrýmanlegar þótt fjallað sé um þær í 

sitthvoru lagi og ekki er um tæmandi lista að ræða þar sem fjölmargar kenningar hafa 

verið notaðar til að skýra ofmenntun. 

2.3.1 Mannauðskenningin 

Hugmyndin um að menntun og aukin færni starfsmanna leiði til aukinnar hagsældar og 

betri lífskjara er gömul tugga sem á rætur sínar að rekja til Adam Smith (Gerður G. 

Óskarsdóttir, 2000). Á tuttugustu öld hlaut þessi hugmynd heitið mannauðskenningin (e. 

human capital theory) í bók Gary S. Becker „Human Capital Theories“ sem kom út árið 

1964. Bókin hefur síðar verið endurútgefin og er af mörgum talin sígild innan 

hagfræðinnar (Na, 2012). Í stuttu máli er kenning Beckers á þá leið að menntun sé öflugt 

tæki til að efla starfsmenn og þar með framleiðni fyrirtækja og þjóðar (Gerður G. 

Óskarsdóttir, 2000). Margir líta þannig á menntun sem langtíma fjárfestingu sem eigi 

eftir að skila sér í betri lífsgæðum og launum í framtíðinni (McGuinness, 2006). 

Kostnaður vegna menntunar er þar með veginn minni en sá ávinningur sem menntunin 

mun hafa í för með sér. Í rauninni spáir kenningin fyrir um að fyrirtæki reyni að fullnýta 

hæfileika mannauðs síns með því að aðlaga ferli sín eftir breytingum á framboði 

vinnuafls hverju sinni. Laun eigi þannig að samsvara jaðarframleiðslu starfsmanna sem 

fari að miklu leyti eftir getu og reynslu þeirra sem starfsmenn hafa öðlast með 

formlegum eða óformlegum hætti (Quintini, 2011).  

Kenningin fjallar þannig um ákveðið jafnvægi á vinnumarkaði þar sem nemendur 

og starfsmenn sæki sér menntun þegar þeir sjá fram á að hún borgi sig með einhverjum 

hætti. Um leið og menntun er hætt að skila tilætlaðri vegsemd leiti fólk annað (Gerður 

G. Óskarsdóttir, 2000). Þannig sé ofmenntun tímabundið ástand sem eigi sér einungis 

stað á meðan markaðurinn lagar sig að breyttum aðstæðum. Ofmenntun sé þar af 

leiðandi ástand sem verður vegna hægfara aðlögunar vinnumarkaðar að auknu 

framboði menntaðs vinnuafls (Nielsen, 2011). Sökum þessa verður offramboð á 

menntuðu fólki sem hefur í för með sér lækkun launa á viðkomandi vinnumarkaði. Þetta 

leiðir til þess að stór hluti menntaðra umsækjenda leiti annað og jafnvel í störf sem 
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samsvari ekki menntun þeirra eða væntingum (Lin og Hsu, 2013; McGuinness, 2006). 

Þetta uppþot á vinnumarkaði getur leitt til þess að minna menntuðum starfsmönnum sé 

ýtt út í atvinnuleysi þar sem menntaðri, og jafnvel ofmenntaðir, einstaklingar taki störf 

þeirra (Nielsen, 2011). 

Samkvæmt McGuinness (2006) þarf ofmenntun að uppfylla þrjú skilyrði til að 

mannauðskenningin standist. Í fyrsta lagi þurfa laun starfsmanna að endurspegla 

vinnuframlag þeirra. Það er að segja að ef laun ofmenntaðra eru lægri en laun annarra 

með sambærilega menntun, sé það vegna þess að þá skortir hæfileika á öðrum sviðum. 

Annað skilyrðið helst jafnframt í hendur við hið fyrra sem segir að starfsmenn þurfi að fá 

borgað í samræmi við hæfileika þeirra. Þetta hefur Chevalier (2003) mikið skoðað og 

telur það réttmætt að gera ráð fyrir misleitum hæfileikum jafnmenntaðra starfsmanna. 

Það þurfi því að gera ráð fyrir ýmsum duldum hæfileikum sem auki verðmæti þeirra og 

framleiðni. Þetta hefur honum jafnframt tekist að sýna fram á í rannsóknum sínum þar 

sem til dæmis leiðtogahæfni og hærri meðaleinkunn getur komið í veg fyrir ofmenntun 

á vinnumarkaði. Aðrir hafa tekið í sama streng og sagt að ofmenntuðum einstaklingum 

skorti meðal annars starfsreynslu og annað óformlegt nám sem komi niður á framleiðni 

þeirra og verðmæti (Hartog, 2000). Þannig geti sumir einstaklingar virst ofmenntaðir þó 

svo að starf þeirra sé í samræmi við raunverulega hæfni þeirra og getu. Að lokum þá 

stenst mannauðskenningin ef ofmenntun er tímabundið ástand sem verður á 

aðlögunartíma markaðar. Hér hafa niðurstöður verið mjög tvísýnar og ekki enn hægt að 

segja til um hvort um sé að ræða skammvinnt eða langvarandi tímabil. Rannsókn Alba-

Ramirez (1993) bendir meðal annars til að ofmenntun sé tímabundið ástand sem jafnist 

út með endurtekinni starfsleit ofmenntaðra á meðan að niðurstöður Dolton og Vignoles 

(2000) sýna að sumir starfsmenn haldist ofmenntaðir í starfi til lengri tíma litið. 

2.3.2 Samsvörunarkenningin 

Önnur kenning sem hefur verið notuð til að skýra ofmenntun er samsvörunarkenning (e. 

search and matching theory) Dale T. Mortensen sem gerir ráð fyrir að ofmenntun sé 

tímabundið ástand sem verði til vegna leitarkostnaðar starfsmanna og fyrirtækja 

(Hartog, 2000). Samkvæmt kenningunni þá skima fyrirtæki vinnumarkaðinn í leit sinni að 

hæfasta starfsfólkinu og starfsmenn sömuleiðis í leit að besta starfinu. Þetta ferli er 

kostnaðarsamt fyrir bæði umsækjanda og fyrirtæki og því geta komið upp tímabundin 
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tilvik þar sem menntun og hæfni nýráðins er í ósamræmi við kröfur starfsins (Kucel, 

2011). Misræmið milli menntunar og starfskrafna felur því í sér eins konar 

fljótfærnismistök sem verða vegna sparnaðar og ófullkominna upplýsinga á markaði. 

Kenningin gerir þó ráð fyrir að jafnvægi náist á ný þegar fyrirtæki og/eða starfsmaður 

áttar sig á þessu ósamræmi og hefur leit á ný (Kucel, 2011). Hér er þó gefið að vandinn 

leysist að sjálfu sér. Ekki er gert ráð fyrir, vegna ófullkominna upplýsinga, að hvorki 

einstaklingur né fyrirtæki átti sig á þessu ósamræmi. Þannig geti ofmenntaður 

starfsmaður haldist í starfi í lengri tíma, þar sem hvorki hann né fyrirtækið gera sér grein 

fyrir hæfni starfsmannsins miðað við aðra á markaði. Líkt og í mannauðskenningunni þá 

þarf ofmenntun að vera tímabundið ástand svo að kenningin falli ekki um sjálfa sig.  

2.3.3 Hreyfanleiki starfsmanna á vinnumarkaði 

Í kenningu Sicherman um hreyfanleika starfsmanna á vinnumarkaði (e. career mobility 

theory) er ýjað að því að ofmenntun sé tímabundið ástand. Gert er ráð fyrir að 

einstaklingur ráði sig í vinnu þar sem hann er ofmenntaður til að öðlast reynslu og 

starfsþjálfun. Með aukinni reynslu geti starfsmaður síðan færst til innan sama fyrirtækis 

eða fundið starf utan þess sem hæfir menntun hans og færni (Kucel, 2011; Sicherman og 

Galor, 1990). Þetta er jafnframt í samræmi við niðurstöður Sicherman (1991) og Robst 

(1995a) sem sýna að ofmenntaðir starfsmenn séu líklegri en aðrir á vinnumarkaði til að 

finna sér betri vinnu. Büchel og Mertens (2004) gagnrýna þessa kenningu og segja hana 

aðallega eiga við um störf með lág starfsgildi. Um leið og litið er til starfa með hærri 

starfsgildi, eins og lögfræðistörf, þá sé sagan önnur. Þá virðast tækifæri ofmenntaðra til 

stöðuhækkana færri auk þess sem aðgengi þeirra að starfs- og símenntun er minna en 

hjá öðrum starfsmönnum. Er það meðal annars vegna þess að yfirmenn telja þá ekki 

þurfa á þjálfuninni að halda. Ofmenntaðir mæta þannig rest og halda áfram með að vera 

ofmenntaðir í starfi til lengri tíma. Þetta gæti þó einnig stafað af þekkingarleysi þar sem 

ofmenntaðir vanmeta mikilvægi símenntunar og tengsl hennar við bættar starfshorfur. 

Önnur gagnrýni á kenninguna um hreyfanleika starfsmanna eru niðurstöður 

McGuinness og Wooden (2009). Þeir sýna fram á að þó að ofmenntaðir leiti sér oftar að 

vinnu að þá séu þeir ekki líklegri en aðrir til að finna sér betra starf í framtíðinni. Sé það 

meðal annars vegna þess að þeir hafa ekki næga trú á sjálfum sér. Ofmenntaðir haldi því 
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áfram að vera ofmenntaðir til lengri tíma. Í slíku tilfelli stenst kenningin um hreyfanleika 

starfsmanna á vinnumarkaði ekki. 

2.3.4 Samkeppni á vinnumarkaði 

Kenning Thurow (1983) um samkeppni á vinnumarkaði (e. job competition theory) er 

röðunarkenning sem tekur meira mið af eftirspurnaraðilanum heldur en kenningin um 

hreyfanleika starfsmanna (Nielsen, 2011). Samkvæmt kenningunni skipar aukin 

menntun einstaklingum framar í röð þeirra sem sækja um starf og er gert ráð fyrir 

tvenns konar forgangsröðun í þessu sambandi. Fyrri forgangsröðin hugar að 

starfsmönnunum og hversu vænlegir þeir eru í augum þeirra sem ráða í störfin. Síðari 

forgangsröðin tengist starfinu og hversu ofarlega umsækjandi metur starfið út frá 

öðrum störfum sem standa honum til boða (Gerður G. Óskarsdóttir, 2000). Þannig sé 

ofmenntun frekar eðlileg þar sem umsækjendur fjárfesta í eigin menntun til að koma sér 

framar í röðina um bestu störfin. Þessi störf eru hins vegar af skornum skammti og því 

margir sem þurfa að sætta sig við störf sem krefjast minni menntunar en viðkomandi 

hefur aflað sér (Kucel, 2011). Bestu störfin fara þannig til þeirra sem eru fremstir í 

röðinni hverju sinni og ekki eins eftirsóknarverð störf raðast á þá sem eru aftar í röðinni. 

Þeir sem eru aftast í röðinni enda jafnvel atvinnulausir (Linsley, 2005; Nielsen, 2011). 

Þannig geti ofmenntun verið langvarandi ástand þar sem starfsmenn halda áfram að 

mennta sig til að komast framar í goggunarröðina. Linsley (2005) telur þetta geta leitt til 

mikils ójöfnuðar á vinnumarkaði þar sem fólk offjárfestir í menntun sem skilar sér ekki 

tilbaka í formi hærri tekna og þar sem minna menntuðum einstaklingum er ýtt út í 

atvinnuleysi. Samkvæmt kenningunni er hlutverk menntunar ekki að gera viðkomandi 

færari heldur einungis til að koma viðkomandi framar í röðina. Menntun gefur 

atvinnurekanda vísbendingu um að viðkomandi sé fær um að læra og tileinka sér nýja 

færni og þekkingu. Ef framboð á menntuðu fólki eykst þá aukast lágmarkskröfur um 

menntun og öfugt (Gerður G. Óskarsdóttir, 2000). 

2.3.5 Kenningin um lagskiptan vinnumarkað 

Kenninguna um lagskiptan vinnumarkað (e. segmented labour market theory) má að 

einhverju leyti tengja við ofmenntun. Samkvæmt kenningunni skiptast störf og 

starfsaðstæður í tvö eða fleiri lög. Í efsta laginu eru laun og starfsöryggi há en lækkar í 

neðri lögum. Ýmsar niðurstöður benda til þess að innflytjendur, lítt menntaðir og konur 
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lendi frekar í því að sinna störfum í neðri lögum kenningarinnar (Fields, 2007; Treiman 

og Hartmann, 1981). Þessi kenning er því í andstöðu við þá nýklassísku sýn að 

vinnumarkaðurinn sé einsleitur og í fullkomnu jafnvægi. Samkeppni um störf og hærri 

laun virðast því ekki ráðast af framlagi, færni eða eiginleikum starfsmanna heldur á sér 

stað mismunun á vinnumarkaði vegna til dæmis kynferðis og kynþáttar umsækjenda 

(Fields, 2007). Gordon, Edwards og Reich skipta vinnumarkaðinum í þrjú lög eftir 

menntun og starfskröfum. Í efsta laginu eru störf sérfræðinga sem krefjast sértækrar 

háskólamenntunar og þar sem gerðar eru miklar kröfur til starfsmanna. Störf á 

miðlaginu eru einhæfari en í efsta laginu en krefjast engu að síður einhverrar 

sérhæfingar eða starfsþjálfunar. Í neðsta laginu eru starfsmenn sem sinna störfum þar 

sem engrar fagmenntunar er krafist. Starfsöryggi þessara starfsmanna er mjög lítið auk 

þess sem litlar líkur eru á að þeir komist í störf á efri lögum kenningarinnar (Lilja Lind 

Pálsdóttir, 2012). Lagskiptur vinnumarkaður stuðlar því að öllum líkindum að 

samfélagslegum ójöfnuði þar sem laun og starfshorfur eru mjög breytilegar eftir 

lagskiptingu markaðar (Alt og Iversen, 2014). Dæmi um lagskiptan vinnumarkað má 

finna á Íslandi þar sem innflytjendur frá Austur-Evrópu sinna oft störfum í neðstu lögum 

vinnumarkaðar þrátt fyrir hátt menntunarstig eða mikla hæfni (Wojtyńska, 2012). 

Kjarakönnun sem unnin var fyrir Bandalag háskólamanna gefur auk þess vísbendingu um 

að konum sé mismunað á íslenskum vinnumarkaði, þar sem óútskýrður launamunur 

kynjanna er um 8,5% (Bandalag háskólamanna, 2013). 

2.3.6 Kenningar um þróun starfa 

Tvær kenningar sem huga að þróun starfa eiga vel við umræðuna um ofmenntun á 

vinnumarkaði. Báðar kenningarnar taka mið af tækniframförum og áhrifum þeirra á 

störf og vinnumarkaði í heild. Önnur þessara kenninga kallast einföldun starfa (e. 

deskilling) og rekur uppruna sinn til bókar Harry Braverman (1974) sem nefnist „Labor 

and Monopoly Capital“ (Carey, 2007). Þar sýnir Braverman fram á, í marxískum anda, að 

eðli markaðshagkerfisins leitist við að lækka kostnað og nýta tæknina til að einfalda 

störf og halda launakostnaði niðri. Ýmsar rannsóknir hafa verið framkvæmdar í þessum 

anda sem sýnt hafa fram á þessa þróun til dæmis í prentiðnaði, tölvuforritun og 

verksmiðjustörfum (Frey og Osborne, 2013; Landy og Conte, 2013). Með einföldun 

starfa hafa atvinnurekendur aukið afkastagetu, haldið launum niðri og staðlað störf svo 
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auðveldara sé að skipta starfsmönnum út fyrir nýja (Devinatz, 2014; Gerður G. 

Óskarsdóttir, 2000). Með einföldun starfa má einnig gera ráð fyrir því að mikilvægi 

formlegrar menntunar minnki og að vægi óformlegrar menntunar aukist í ýmsum 

störfum. Ef litið er aftur í tímann þá er tæknivæðing starfa nánast óhjákvæmileg þar sem 

slíkt býður upp á hagkvæmari rekstur fyrirtækja og aukinnar framleiðslu þjóða. 

Iðnbyltingin hafði til dæmis mikil áhrif á breytta starfshætti og má gera ráð fyrir að 

tölvur muni umbreyta vinnumörkuðum enn frekar. Hin kenningin sem hugar að þróun 

starfa segir að störf muni verða flóknari (e. upskilling) með tilkomu tækninnar. Ný tækni 

og breytt viðskiptaumhverfi muni gera meiri kröfur til starfsmanna. Stöðug áhrif 

tækniframfara á vinnumarkaði kalli á fjölhæfara og sveigjanlegra vinnuafl sem geti 

brugðist við breytingum og aðlagast breyttum starfsháttum (Gerður G. Óskarsdóttir, 

2000). Samkvæmt þessari kenningu skiptir menntun því meira máli og getur ofmenntun 

starfsmanna nýst fyrirtækjum þar sem starfsmenn búa yfir víðtækari þekkingu sem 

nýtist á síbreytilegum og hröðum samkeppnismarkaði. Það getur því verið mikilvægt 

fyrir fyrirtæki að leggja áherslu á símenntun starfsmanna sinna til að viðhalda 

samkeppnishæfni á markaði.  

2.3.7 Verkefnakenningin 

Verkefnakenning (e. assignment theory) Sattinger (1993) er af mörgum talin ná betur 

yfir ofmenntun en fyrrgreindar kenningar (Büchel og Mertens, 2004; Kucel, 2011; 

McGuinness, 2006; Quintini, 2011). Samkvæmt Sattinger þá þarf að taka tillit til bæði 

framboðs og eftirspurnar á vinnumarkaði og er kenning hans eins konar millivegur 

kenninganna um mannauðsmyndun og kenningu Thurow um samkeppni á vinnumarkaði 

(Nielsen, 2011; Quintini, 2011). Kenning hans kveður á um að aukin menntun leiði 

almennt til meiri framleiðni, en að framleiðnin ráðist einnig af erfiðleikastigi starfsins. Ef 

verkefni samsvarar ekki hæfni starfsmanns og reynist of létt þá getur myndast svokallað 

framleiðsluþak. Það er að starfið býður ekki upp á fullnýtni á hæfileikum viðkomandi 

starfsmanns. Þetta veldur því að viðkomandi fái lægri laun en hann gæti, ef hann sinnti 

erfiðari verkefni. Hér setur starfið starfsmanninum ákveðnar skorður sem leiðir til lægri 

launa. Öfugt er farið þegar viðkomandi er vanmenntaður en þá setja hæfileikar 

framleiðslunni skorður (Quintini, 2011). Það þarf því að raða starfsmönnum á verkefni 

eftir menntun og hæfileikum svo hægt sé að fullnýta hæfileika þeirra. Það er að segja að 
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hæfasta einstaklingnum er raðað á erfiðasta verkefnið og svo koll af kolli (Quintini, 

2011). Starfsmenn sem vinna störf í samræmi við hæfni þeirra mynda því eins konar 

jaðarframleiðslu sem skilar sér í hámarksnýtingu hæfileika auk þess sem viðkomandi fær 

borgað í samræmi við vinnuframlag sitt. Þannig má segja að kenningin taki mið af  

sérþekkingu starfsmanna hverju sinni og forðast er við að setja alla einstaklinga með 

sambærilega menntun undir sama hatt (Linsley, 2005). Ef fyrirtæki eða stjórnanda 

mistekst að raða mönnum á viðeigandi verkefni er hætta á að framleiðni sé ekki 

hámörkuð sem getur leitt til tap fyrirtækis og lægri launa starfsmanns (Kucel, 2011). 

Á heildina litið lítur út fyrir að kenningarnar hafi allar eitthvað til sín máls. Þó 

virðast verkefnakenning Satinger, kenningarnar um þróun starfa og kenning Thurow um 

samkeppni á vinnumarkaði ná best yfir hugtakið. Kenningarnar eru þó afar nýklassískar 

og ekki mjög lýsandi. Þær eru til að mynda ókvikar og taka því illa tillit til tíma. Þær gera 

þó ráð fyrir einhverri óvissu á markaði sem leiði til þess að starfsmenn eru ráðnir í störf 

þar sem menntun og hæfileikar eru í ósamræmi við starfsverkefni. Það er þó gert ráð 

fyrir að þetta ósamræmi leysist að sjálfu sér eftir ótiltekinn tíma. Fyrrgreindar kenningar 

líta einnig á menntun sem eins konar leið mannsins til að hámarka eigin hag. Þær geta 

síður útskýrt sálræna þætti við menntun eins og ánægju eða félagsskap. Fræðin á því 

langt í land með að gera fullkomlega grein fyrir ofmenntun á vinnumarkaði og óvíst 

hvort hægt sé að styðjast við fyrri hagfræðikenningar. Þannig skortir fræðina samhljóða 

skilgreiningu á ofmenntun sem hægt er að prófa og smíða kenningu út frá. Áður en það 

er gert þarf að hnýta lausa enda ofmenntunar eins og hvort um sé að ræða tímabundið 

og/eða langvarandi ástand. Það verður þó ekki farið í þá viðamiklu vinnu í þessari 

ritgerð. Engu að síður verður reynt að koma með innlegg í umræðuna með því að kanna 

ofmenntun á íslenskum vinnumarkaði. Það verður gert með tilliti til aðferða- og 

próffræðilegra vankanta þessa fræðasviðs. Næsti kafli ritgerðarinnar mun því fjalla um 

aðferðir til að mæla ofmenntun ásamt kostum og göllum þessara mælitækja. 
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2.4 Mælingar á ofmenntun 

Vegna greiningarvanda hugtaksins og misgóðs aðgengis fræðimanna að nothæfum 

gögnum er ekki til neitt eitt afgerandi mælitæki á ofmenntun (Groot og van den Brink, 

2000). Ofmenntun hefur þó í flestum tilvikum verið mæld á þrjá mismunandi vegu. Hér 

verður fjallað um kosti og galla þessara þriggja aðferða ásamt stuttum samanburði á 

þessum aðferðum í lok kaflans. 

2.4.1 Starfsgreining 

Fyrstu fræðimennirnir til að mæla ofmenntun nýttu sér starfsgreiningar (e. job analysis) 

til að skera úr um það hvort starfsmenn væru ofmenntaðir í starfi (sjá m.a. Freeman, 

1976; Rumberger, 1981). Starfsgreining er kerfisbundin greining á starfi þar sem 

sérfræðingur, eins og til dæmis vinnusálfræðingur, mætir á vinnustað og metur hvaða 

kröfur eru gerðar til tiltekins starfs með tillit til hæfni og menntunar starfsmanna 

(Hartog, 2000). Þegar þessari aðferð er beitt er menntun einstaklings borin saman við 

starfsgreiningu tiltekins starfs, þessi samanburður segir til um hvort viðkomandi uppfylli 

skilyrði starfsins eða hvort hann sé ofmenntaður eða vanmenntaður. Við fyrstu sýn er 

þessi aðferð afar heillandi vegna hlutlægni hennar og nákvæmni. Hún getur á hinn 

bóginn verið mjög kostnaðarsöm þegar stórt úrtak er skoðað (Leuven og Oosterbeek, 

2011). Til að minnka kostnað og umsvif rannsókna hafa margir nýtt sér staðlaðar 

starfsgreiningar sem meðal annars er að finna á Internetinu, eins og Dictionary of 

Occupational Titles (DOT). Galli þessara stöðluðu starfsgreininga er sá að þær eru 

sjaldan uppfærðar sökum stærðar þeirra. Þannig geta mælingar, í afar hröðum og 

breytilegum heimi, byggst á úreltum greiningum sem gerir mælingar óréttmætar 

(Chevalier, 2003; Hartog, 2000). Þessar greiningar gera einnig ráð fyrir því að störf sem 

beri sama starfsheiti feli í sér sömu kröfur og skyldur alls staðar (Chevalier, 2003; Kucel, 

2011; Leuven og Oosterbeek, 2011). Slík alhæfing er þó að öllum líkindum röng þar sem 

störf eru jafn ólík og þau eru mörg. Sökum þessa hafa menn að mestu horfið frá notkun 

starfsgreininga í mælingum á ofmenntun og stuðst frekar við eftirfarandi tvær aðferðir 

(Hartog, 2000). 
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2.4.2 Sjálfsmat starfsmanna 

Duncan og Hoffman (1981) voru með fyrstu mönnum til að notast við sjálfsmat 

starfsmanna (e. worker´s self-assessment) í mælingum á ofmenntun (Kucel, 2011). 

Mælingin felur í sér huglægt mat starfsmanna á því að hve miklu leyti þeir nýti 

sérþekkingu sína úr námi í núverandi starfi. Þannig er hægt að kanna hvort viðkomandi 

telji menntun sína vera of mikla, hæfilega eða of litla í núverandi starfi (Pecoraro, 2012). 

Margir telja þessa aðferð góða þar sem hún er ódýr og auðveld í framkvæmd (Hartog, 

2000) auk þess sem öllum nauðsynlegum upplýsingum er safnað saman til að greina 

misræmi menntunar og starfskrafna (Leuven og Oosterbeek, 2013). Aðferðin er einnig 

sértæk þar sem ekki er alhæft um menntun í starfi auk þess sem óþarfi er að hafa 

áhyggjur af uppfærslu upplýsinga hverju sinni (Nielsen, 2011). Helsti ókostur þessarar 

aðferðar er að hún byggir á huglægu mati starfsmanna og er því viðkvæm fyrir 

almennum skekkjum (Chevalier, 2003). Jafnvel þó aðferðafræðin sé einföld þá geta 

samskonar spurningar sem orðaðar eru á mismunandi vegu leitt til ólíkrar svörunar 

einstaklinga (Green, McIntosh og Vignoles, 1999). Núverandi líðan og viðhorf 

starfsmanna geta einnig litað mat þeirra á eigin starfi (Verhaest og Omey, 2010). Að 

lokum má velta því fyrir sér hvort starfsmenn búi yfir nægri þekkingu til að meta 

samræmi milli starfs og menntunar. Líklegt er að sumir starfsmenn ofmeti eða vanmeti 

eigin hæfni eða starfskröfur og skekki þar með niðurstöður rannsóknar (Hartog, 2000). Í 

jafnhröðum og síbreytilegum heimi mætti einnig gera ráð fyrir að viðkomandi 

starfsmaður hafi ekki áttað sig á breyttum starfsvenjum eða kröfum sökum 

tækniþróunar eða nýrra áherslna fyrirtækis á vinnumarkaði. Það er því mikilvægt að 

taka  tillit til starfsþjálfunar starfsmanna og hvort viðkomandi hafi tekið eftir breytingum 

í eigin starfi. Ef viðkomandi hefur ekki hlotið neina starfsþjálfun til lengri tíma eða tekið 

eftir breytingum eru líkur á því að starfsmaður sé vanmenntaður í núverandi starfi, þó 

erfitt sé að fullyrða um það. 

2.4.3 Reiknuð samsvörun 

Þriðja mælingin hefur verið þýdd sem reiknuð samsvörun (e. realized matches) og var 

hún fyrst kynnt til sögunnar árið 1984 af Clogg og Shockey (Kucel, 2011). Í grunninn má 

segja að mælingin beri menntun starfsmanna saman við dreifni menntunarinnar innan 

sama starfssviðs eða deildar. Með þessu er hægt að finna meðaltal eða miðgildi 
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menntunar, oftast mælt í árum, og eru þeir sem skora einu staðalfráviki til eða frá 

þessari miðjudreifingu sagðir ofmenntaðir eða vanmenntaðir (Hartog, 2000; Kucel, 

2011). Þó er það breytilegt við hvaða staðalfrávik menn miða þegar þeir flokka menn 

sem ofmenntaða eða vanmenntaða (Dolton og Vignoles, 2000). Á heildina litið er gert 

ráð fyrir normaldreifingu menntunar á ákveðnu starfssviði þar sem ákveðið mörg 

staðalfrávik frá meðaltalinu ákvarða hvort viðkomandi sé ofmenntaður eða 

vanmenntaður. Dolton og Vignoles (2000) hafa meðal annars gagnrýnt þessa aðferð þar 

sem gildi staðalfrávika eru oft óljós og handahófskennd eftir rannsóknum. Aðferðin 

tekur heldur ekki tillit til nauðsynlegra starfskrafna, heldur miðar hún eingöngu við 

dreifingu menntunar hverju sinni (Hartog, 2000; Leuven og Oosterbeek, 2013). Með 

öðrum orðum þá segir aðferðin aðeins til um framboð menntaðra starfsmanna á 

markaði og eftirspurn fyrirtækja eftir slíku vinnuafli hverju sinni án þess að taka tillit til 

raunverulegrar hæfniskrafna starfanna.  

Þannig myndi hátt hlutfall ofmenntaðra á vinnumarkaði draga úr algengi 

ofmenntunar sökum hás meðalmenntunarstigs sem skekkir niðurstöður (Dolton og 

Vignoles, 2000). Að lokum alhæfir mælingin um menntun í starfi og gerir ráð fyrir að 

samskonar kröfur og viðmið séu gerðar á sama starfssviðinu (Chevalier, 2003; 

McGuinness, 2006). Það er því gefið í skyn að jafn menntaðir einstaklingar séu 

fullkomlega jafngildir og ekki þurfi að taka tillit til annarra hæfileika en menntunar. 

2.4.4 Hvaða mælitæki á að nota? 

Á heildina litið eru ofangreind mælitæki mjög ólík og hefur fylgni á milli þeirra mælst lág 

(Battu, Belfield og Sloane, 2000; McGuinness, 2006; Verhaest og Omey, 2010). 

Mælitækin eru því mögulega að mæla mismunandi hluti eða þætti sem stafar eflaust af 

skilgreiningarvanda á ofmenntun. Verhaest og Omey (2010) hafa meðal annars sýnt 

fram á að hlutfall ofmenntaðra sé breytilegt, innan sama úrtaks, eftir því hvaða 

mæliaðferð er notuð. Almennt virðist hlutfall ofmenntaðra mælast lægst þegar reiknaðri 

samsvörun er beitt en aðeins hærra þegar hinar tvær aðferðirnar eru notaðar (Battu, 

Belfield og Sloane, 2000). Þegar upp er staðið og valið stendur á milli ofangreindra 

aðferða virðist það oft fara eftir aðgengileika rannsakenda að gögnum og upplýsingum 

um menntun starfsmanna og starfskröfur fyrirtækja. Í hinum fullkomna heimi mætti 

gera ráð fyrir að best væri að skoða ofmenntun út frá starfsgreiningum, en þar sem 
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þessi aðferð er mjög kostnaðarsöm og viðamikil hafa hinar tvær aðferðirnar oftast orðið 

fyrir valinu (Hartog, 2000).  

Út frá ofangreindri umfjöllun telst gagnlegt að beita svipaðri aðferðafræði og 

Chevalier (2003) hefur gert í mælingum sínum á ofmenntun meðal háskólamenntaðra 

starfsmanna. Chevalier byrjar á að bera saman menntun starfsmanna og þær 

menntakröfur sem gerðar eru í starfi þeirra. Út frá þessum upplýsingum fær hann yfirlit 

yfir þá sem eru hugsanlega ofmenntaðir í starfi. Til að skera úr um það hvort starfsmenn 

séu raunverulega ofmenntaðir beitir hann sjálfsmatsspurningu. Ef starfsmaður telur 

sérþekkingu sína illa nýtta í starfi er hann flokkaður sem ofmenntaður en ef viðkomandi 

telur sérþekkingu sína vel nýtta í starfi er hann sagður falskur ofmenntaður. Þar með 

tekur Chevalier tillit til aðstæðubundinna þátta eins og að starfsmenn geti verið 

mishæfileikaríkir og að munur geti verið á eins skilgreindum störfum. Galli þessarar 

aðferðar er sá að hún gerir ekki er ráð fyrir að háskólamenntað fólk sem gegnir störfum, 

þar sem krafist er háskólamenntunar geti verið ofmenntað eða vanmenntað. 

Framangreind aðferð tekur því ekki tillit til þess að menntun geti nýst misvel innan 

mismunandi starfsgreina og er því gölluð að því leytinu til. Í rannsókn þessarar ritgerðar 

verður reynt að betrumbæta aðferð Chevalier (2003) með fyrrnefndan galla í huga. 

2.5 Algengi ofmenntunar 

Algengi ofmenntunar virðist að einhverju leyti ráðast af því hvaða skilgreining og 

mælitæki er notað hverju sinni (Groot og van den Brink, 2000; van der Velden og 

Smoorenburg, 1997; Verhaest og Omey, 2010). Í viðamikilli rannsókn Groot og van den 

Brink (2000) taka þeir saman niðurstöður 25 ólíkra rannsókna sem meta algengi 

ofmenntunar og vanmenntunar á evrópskum og bandarískum vinnumarkaði. 

Niðurstöður þessarar allsherjargreiningar sýna að óvegið meðalhlutfall ofmenntunar sé 

um 23,3% (σ = 9,9 prósentustig) og 14,4% (σ = 8,2 prósentustig) fyrir vanmenntun. Þá 

virðist hlutfall ofmenntaðra mælast meira þegar sjálfsmatskvörðum eða 

starfsgreiningum er beitt (um 28,6%) en þegar stuðst er við reiknaða samsvörun 

(13,1%). Með því að taka tillit til mismunandi mælitækja komast þeir að því að vegið 

meðalhlutfall ofmenntunar sé um 26%. Þá virðist ofmenntun einnig hafa minnkað á 

undanförnum 20 árum, þar sem meðalhlutfall ofmenntaðra frá áttunda áratugi síðustu 

aldar hefur lækkað úr 28,7% í 21%. Að sama skapi hefur meðalhlutfall vanmenntaðra 
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lækkað úr 16% í 13,3%. Þessi lækkun á milli ára er þó ómarktæk og því ekki hægt að 

fullyrða að algengi ofmenntunar og/eða vanmenntunar hafi minnkað á síðastliðnum 

áratugi. Þessar niðurstöður eru jafnframt í samræmi við aðrar allsherjargreiningar (Battu 

og félagar, 2000; Quintini, 2011). Allsherjargreining Quintini (2011) sem framkvæmd var 

á vegum OECD bendir meðal annars til þess að fjórði hver starfsmaður innan OECD 

landanna sé ofmenntaður. Þá mælist ofmenntun hæst í Svíþjóð (35%) en lægst í 

Finnlandi (<10%). Ekki hefur tekist að finna tölur um hlutfall ofmenntaðra eða 

vanmenntaðra á Íslandi, en það er jafnframt eitt af markmiðum þessarar ritgerðar. Fyrir 

rannsókn má þó búast við að Ísland sé með sambærilegt hlutfall af ofmenntuðu og 

vanmenntuðu starfsfólki og önnur OECD lönd.  

Þó svo að niðurstöður ofangreindra allsherjagreininga bendi til að ofmenntun sé 

um það bil 25% þá ber að taka fram að flestar þær rannsóknir sem 

allsherjargreiningarnar taka mið af líti á sambærilega menntun sem jafngilda í starfi. Þær 

taka því margar hverjar ekki tillit til misleitni starfsmanna, hæfileika þeirra eða 

starfskrafna. Menntun er þannig látin duga sem eini mælikvarðinn á hæfileika 

starfsmanna til að gegna ákveðnu starfi en aðrir eiginleikar starfsmanna, eins og reynsla, 

hunsaðir. Slíkt getur mögulega gefið skekkta mynd af raunverulegu hlutfalli 

ofmenntunar. 

Út frá ofangreindri umfjöllun er eftirfarandi tilgáta sett fram:  

(T1) Algengi ofmenntunar á Íslandi er svipuð og á hinum Norðurlöndunum eða á 

bilinu 10-35%. 

2.6 Tengsl ofmenntunar við ýmsa þætti 

Hlutfall ofmenntaðra á vinnumarkaði virðist vera hátt ef horft er til allsherjargreiningar 

Groot og van den Brink (2000) annars vegar og Quintini (2011) hins vegar. Margir 

fræðimenn hafa þess vegna velt fyrir sér hugsanlegum ástæðum ofmenntunar og hvað 

kunni að valda henni. Þegar heildarmyndin er skoðuð þá virðist offramboð á menntuðu 

starfsafli skýra ofmenntun að miklu leyti (Linsley, 2005). Þetta er þó ekki sérlega ítarleg 

greining og hafa margir brugðið á það ráð að skoða ofmenntun út frá lýðfræðilegum 

þáttum. Hér verða helstu niðurstöður þversniðsrannsókna reifaðar og þættir ræddir 

sem gætu tengst ofmenntun. Niðurstöðum er hins vegar tekið með fyrirvara þar sem 

ekki er hægt að fullyrða um orsakasambönd út frá eftirfarandi fylgnirannsóknum. 
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2.6.1 Ofmenntun og menntun fólks  

Eins og fram hefur komið þá ræðst ofmenntun af því hvort viðkomandi hafi öðlast meiri 

menntun en krafist er af honum í núverandi starfi. Eðli málsins samkvæmt ættu líkur 

starfsmanna á að vera ofmenntaðir að aukast með meiri menntun. Fyrri rannsóknir 

styðja þessa röksemdafærslu (Clark, Joubert og Maurel, 2012; Chevalier og Lindley, 

2009) en þó eru ýmsar vísbendingar fyrir hendi að starfsmenn með doktorspróf séu 

ólíklegri en aðrir háskólamenntaðir til að vera ofmenntaðir (Chevalier, 2003). Það er 

eflaust vegna þess að viðkomandi sker sig úr hópi menntaðra umsækjanda með hæstu 

menntagráðuna sem erfitt er að keppa við. Tegund menntunar virðist einnig tengjast 

ofmenntun þar sem útskrifaðir einstaklingar úr raunvísindagreinum eru ólíklegri til að 

vera ofmenntaðir (Chevalier og Lindley, 2009) en einstaklingar úr hugvísindum, 

félagsvísindum og listfræðum (McGuinness, 2006). Eigi þetta einnig við um ofmenntun á 

íslenskum vinnumarkaði, þá er það ákveðið áhyggjuefni að ásókn Íslendinga í 

raunvísindanám á háskólstigi hafi dvínað á undanförnum árum. Rannsókn eftir Elsu 

Eiríksdóttur (2012) hefur sýnt fram á að hlutfall háskólamenntaðra af raunvísinda- og 

tæknibrautum hafi minnkað mikið á undanförnum árum. Að lokum þá virðist 

meðaleinkunn úr námi einnig tengjast ofmenntun á vinnumarkaði þar sem margt bendir 

til þess að há meðaleinkunn dragi úr líkum fólks á að verða ofmenntað í starfi (Battu, 

Belfield og Sloane, 2000; Chevalier, 2003; Chevalier og Lindley, 2009; Kedir, Kyrizi og 

Martinez-Mora, 2012). Meðaleinkunn virðist þó ekki skipta máli ef viðkomandi útskrifast 

úr lakari skóla. Robst (1995b) hefur sýnt fram á að einstaklingar sem útskrifast úr verri 

skólum séu líklegri til að verða ofmenntaðir í starfi og þurfi að jafnaði að bæta við sig 

frekari menntun til að koma í veg fyrir ofmenntun í starfi eftir útskrift. Þetta er því í 

nokkru samræmi við hagfræðikenningarnar þar sem fyrirtæki ráða til sín hæfustu 

einstaklingana sem veldur því að óhæfari umsækjendur þurfa að leita annað og bæta við 

sig frekari menntun ef þeir ætla að keppa um bestu störfin.  

Að ofangreindu eru eftirfarandi tilgátur settar fram: 

(T2) Þeir sem hafa útskrifast af félagsvísinda- og hugvísindasviði eru líklegri til að 

vera ofmenntaðir heldur en þátttakendur af öðrum vísindasviðum.  

(T3) Lág meðaleinkunn úr háskólanámi tengist ofmenntun í starfi. 
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2.6.2 Ofmenntun og kyn 

Í hinum vestræna heimi ljúka talsvert fleiri konur háskólanámi heldur en karlar. Skýrsla 

OECD um menntamál 2014 sýnir að á Íslandi hafi 44% kvenna en eingöngu 28% karla í 

aldursflokknum 25-34 ára lokið háskólanámi (OECD, 2014). Fyrirfram mætti því gefa sér 

að talsvert fleiri konur en karlar séu ofmenntaðar. Niðurstöður rannsókna hafa á hinn 

bóginn verið mjög tvísýnar hvað þetta varðar. Þó að mörgum hafi tekist að sýna fram á 

að konur séu líklegri en karlar til að vera ofmenntaðar (Battu, Belfield og Sloane, 2000; 

Chevalier, 2003; Clark, Joubert og Maurel, 2012; Leuven og Oosterbeek, 2011) þá hafa 

margar rannsóknir ekki geta sýnt fram á marktækan mun á milli kynjanna (Chevalier og 

Lindley, 2009; Quintini, 2011). Margvíslegar ástæður, aðrar en hátt menntunarstig, geta 

legið að baki þess að konur séu ofmenntaðri en karlar. Groot og van den Brink (2000) 

telja að ástæðan geti meðal annars verið vegna starfsrofa sem verða í kjölfar barneigna. 

Fyrirtæki séu því síður reiðubúin til að ráða til sín kvenmenn þar sem þær séu líklegri en 

karlar til að verða fyrir starfsrofum. Kynbundið námsval gæti einnig haft mikið að segja 

um hvers vegna konur eru ofmenntaðri en karlar. Þó að stúlkur séu fjölmennari en 

drengir á flestum námsbrautum framhaldsskóla þá er enn fyrir hendi kynbundið 

námsval. Stúlkur eru líklegri til að vera á heilsubraut, málabraut, félagsfræðibraut og 

listabraut en drengir líklegri til að vera á iðn- og tæknibrautum. Á öðrum brautum er 

hlutur kynjanna nokkuð jafn. Á háskólastigi eru konur fjölmennari en karlar á öllum 

námsbrautum nema náttúrufræði, stærðfræði og verkfræði. Kynbundið námsval heldur 

þannig áfram á háskólastigi þó svo að kynjaskiptingin jafnist (Hagtíðindi, 2004). Þetta 

helst því nokkurn veginn í hendur við niðurstöður McGuinness (2006) og Chevalier og 

Lindley (2009) sem sýna að einstaklingar úr hugvísindum og félagsvísindum séu líklegri 

til að verða ofmenntaðir en einstaklingar sem útskrifast úr raunvísindagreinum. Að 

lokum má velta fyrir sér hvort „eðli“ kynjanna geti haft áhrif á það hvort konur frekar en 

karlar ráði sig í vinnu þar sem þær eru ofmenntaðar. Þó þetta sé umdeilt umfjöllunarefni 

þá er margt sem bendir til að karlar séu líklegri til að semja um hagstæðari kjör fyrir 

sjálfa sig en konur og að laun skipti þá meira máli en til dæmis starfsumhverfi og 

aðstæður (Thompson, 2014). Þó má einnig telja líklegt að viðhorf og ákvarðanir 

stjórnenda hafi mikið um þetta að segja. 

Sett er fram sú tilgáta að: 
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(T4) Konur eru líklegri til að vera ofmenntaðar í starfi heldur en karlar. 

2.6.3 Ofmenntun, aldur og starfsreynsla 

Þegar aldur er skoðaður í tengslum við ofmenntun er mikið samræmi á milli niðurstaðna 

rannsókna. Svo virðist sem yngra fólk á vinnumarkaði sé líklegra til að vera ofmenntað 

en eldra fólk (Groot og van den Brink, 2000; Leuven og Oosterbeek, 2011; Morano, 

2014; Quintini, 2011). Þessi tengsl renna stoðum undir þær hagfræðikenningar sem 

fjallað hefur verið um. Þær telja margar hverjar að starfsreynsla skipti máli í ráðningum 

og að eldra fólk sé þannig líklegra til að fá vinnu en ungt fólk. Hvort þessar niðurstöður 

styðji þá hugmyndafræði að ofmenntun sé tímabundið ástand er þó enn ósvarað. Í 

langtímarannsókn Dolton og Vignoles (2000) leiða niðurstöður þeirra í ljós að 38% 

starfsmanna séu ofmenntaðir í fyrsta starfi og að 30% starfsmanna séu það enn eftir sex 

ár. Athugun Chevalier (2003) á breskum vinnumarkaði leiddi til sambærilegra 

niðurstaðna. Það er því margt sem bendir til að ofmenntun sé tiltölulega langvarandi 

ástand, þó svo að sumir telji aukna starfsreynslu minnka líkurnar á ofmenntun í starfi 

(Alba-Ramirez, 1993; Clark, Joubert og Maurel, 2012). Í raun sýna Dolton og Silles (2008) 

fram á að starfsmaður sem var ofmenntaður í fyrsta starfi sé 16-18 prósentustigum 

líklegri en aðrir til að vera ofmenntaður í núverandi starfi.  

Chevalier (2003) hefur reynt að útskýra hvers vegna sumir séu ofmenntaðir 

lengur en aðrir. Telur hann þá geta skort aðra hæfileika en þá sem menntun segir til um 

sem gerir það að verkum að þeir haldast í störfum þar sem þeir eru ofmenntaðir. Einnig 

telur hann viðhorf þessara einstaklinga geta breyst með tímanum þar sem þeir gera sér 

grein fyrir skorti sínum á öðrum sviðum en menntun og hætti að líta á sig sem 

ofmenntaða í starfi. Þannig haldi þeir áfram í störfum þar sem þeir mælast ofmenntaðir. 

Chevalier bendir þannig á mikilvægi þess að taka tillit til annarra þátta en menntun í 

mælingum á ofmenntun. Þó að rannsóknir á þessu sviði séu af skornum skammti þá hafa 

niðurstöður bent til að einstaklingar sem búi yfir hæfileikum eins og tungumálakunnáttu 

(Leuven og Oosterbeek, 2011), leiðtoga- og stjórnunarhæfni (Chevalier og Lindley, 2009) 

dragi verulega úr ofmenntun. Starfsreynsla og aldur virðist því ekki vera nægjanleg 

forsenda fyrir því að menn vinni sér upp úr ofmenntuðum störfum heldur þurfi þeir 

einnig að búa yfir öðrum hæfileikum en menntun til að koma sér á framfæri og standast 

væntingar og kröfur fyrirtækja. Það getur hins vegar verið erfitt að mæla þessa duldu 
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hæfileika og því margir sem að sleppa því (Quintini, 2011). Margar aðrar rannsóknir 

benda til að ofmenntun sé tiltölulega langvarandi ástand (Battu, Belfield og Sloane, 

2000; Sloane, Battu og Seaman, 1999). 

Að ofangreindri umfjöllun er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

(T5) Ungt fólk er líklegra til að vera ofmenntað í starfi en eldra fólk. 

2.6.4 Ofmenntun og samfélagsleg mismunun  

Álitamál er hvort tengja megi ofmenntun við samfélagslega mismunun. Ýmsir 

fræðimenn hafa kannað tengsl ofmenntunar við mismunun gagnvart útlendingum eða 

minnihlutahópum. Rafferty (2012) skoðaði meðal annars tengsl minnihlutahópa og 

ofmenntun í Bretlandi. Þar leiddu niðurstöður í ljós að innflytjendur, þá sérstaklega þeir 

sem ættaðir eru frá Afríku, væru mun líklegri en aðrir til að vera ofmenntaðir í starfi. Þá 

bendir hann einnig á að ofmenntun hafi aukist á síðustu árum sökum frekari ásóknar 

innflytjenda í framhaldsnám en áður. Svipaðar niðurstöður hafa fengist í Danmörku þar 

sem 16% innflytjenda á móti 11% Dana eru ofmenntaðir (Nielsen, 2011). Ofmenntun 

innflytjenda virðist aftur á móti vera minni meðal innflytjenda sem stundað hafa nám í 

Danmörku. Nielsen telur það vera vegna þess að tungumálafærni þeirra sé betri. Einnig 

kemst hann að því að reynsla af vinnumarkaðinum dragi úr ofmenntun danskra 

innflytjenda í starfi. Á heildina litið má velta því fyrir sér hvort ofmenntun meðal 

innflytjenda og minnihlutahópa tengist þáttum eins og slakri tungumálakunnáttu og 

minni starfsreynslu eða hvort um sé að ræða fordóma á vinnumarkaði. Þessar 

niðurstöður má jafnframt tengja við fyrri umfjöllun um lagskiptan vinnumarkað. 

Því er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

(T6) Innflytjendur á Íslandi eru líklegri til að vera ofmenntaðir í starfi heldur en 

Íslendingar. 
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2.6.5 Ofmenntun og laun 

Eitt af því sem hefur verið skoðað hvað mest í tengslum við ofmenntun eru laun 

starfsmanna. Flestar rannsóknir hafa sýnt fram á að ofmenntaðir starfsmenn fái 

hlutfallslega lægri laun en aðrir með samsvarandi menntun. Þessar sömu rannsóknir 

benda þó einnig til að ofmenntaðir einstaklingar séu með hlutfallslega hærri laun en 

aðrir starfsmenn í samsvarandi störfum sem hafa minni menntun en þeir. Öfugt er farið 

með niðurstöður ef litið er á laun vanmenntaðra á vinnumarkaði (Battu, Belfield og 

Sloan, 2000; Duncan og Hoffman, 1981; Freeman, 1976; Groot og van den Brink, 2000; 

McGuinness, 2006; Pecoraro, 2012; Quintini, 2011). Alvarleiki ofmenntunar í þessu 

tilfelli felur því í sér hvort ástandið sé tímabundið eða langvarandi. Ef ofmenntun er 

langvarandi ástand má búast við að tekjuskerðing einstaklings geti orðið mjög mikil, en 

Chevalier og Lindley (2009) hafa reiknað út 20% launamun á milli ofmenntaðra og 

einstaklinga með hæfilega menntun í starfi. Dolton og Silles fá mjög svipaðar 

niðurstöður eða um 18-22%. Við það að taka mið af ýmsum mæliskekkjum fá þeir út að 

heildartekjur geti verið allt að 35-40% lægri hjá ofmenntuðum einstaklingum í 

samanburði við aðra með sömu menntun (Dolton og Silles, 2008). Af þessum sökum 

hefur ofmenntun oft verið tengd við arðsemi menntunar og mannauðskenninguna, þar 

sem kveðið er um að nám sé langtímafjárfesting og að aukin menntun skili sér í hærri 

launum þegar komið er á vinnumarkaðinn (Gerður G. Óskarsdóttir, 2000). Í tilfelli 

ofmenntaðra er þetta ekki endilega raunin. Það sé meðal annars vegna þess að á sama 

tíma og hlutfall menntaðra einstaklinga eykst á vinnumarkaði að þá fjölgi störfum ekki 

jafn mikið. Þetta ástand þvingar menntað fólk til að ráða sig í láglaunaðri störf þar sem 

gerðar eru minni kröfur til menntunar. Of mikil menntun getur þess vegna leitt til 

skerðingar launa til langs tíma litið og er því eins konar mótsögn við margar 

hagfræðikenningar eins og meðal annars mannauðskenninguna (McGuinness, 2006). 

Ofmenntun og skerðing launa hefur þó ekki eingöngu áhrif á einstaklinginn heldur 

samfélagið í heild. Útgjöld íslenska ríkisins til menntunar eru há og má nefna að hrár 

meðalkostnaður við það að útskrifa einstakling úr fjögurra ára framhaldsskólanámi séu 

um 2,4 milljónir króna og 1,8 milljónir króna við að útskrifa háskólanema í þriggja ára 

námi (Ríkiskassinn, 2015). Ríkið býst jafnframt við að þessi fjárfesting skili sér margfalt 

tilbaka í gegnum skatttekjur í framtíðinni. Ofmenntun einstaklinga og skert laun þeirra 
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til lengri tíma getur orðið til þess að áætlaðar tekjur séu ekki að skila sér sem skyldi. Það 

er því líklegt að mikil ofmenntun geti dregið úr hagvexti samfélaga og sé eitthvað sem 

huga þurfi betur að. Sumir hafa þó bent á að þegar laun lækki á markaði vegna 

ofmenntunar að þá hækki þau annars staðar vegna skorts á menntuðu og ómenntuðu 

vinnuafli. Þannig komist markaðurinn í jafnvægi og skerðing heildarskatttekna til ríkisins 

því aðeins tímabundin (Gerður G. Óskarsdóttir, 2000). Það má því vera að ofmenntun 

hafi meiri áhrif á einstaklinginn heldur en efnahagskerfið í heild.  

Sett er fram eftirfarandi tilgáta: 

(T7) Fólk sem er ofmenntað í starfi fær lægri laun heldur en fólk með 

sambærilega menntun og í starfi sem hæfir menntun þeirra. 

2.6.6 Ofmenntun og framleiðni 

Annað sem hefur verið skoðað í tengslum við ofmenntun er framleiðni starfsmanna. 

Þetta er ef til vill þáttur sem skiptir fyrirtæki og samfélög meira máli en einstaklinginn. 

Almennt mætti ætla að aukin menntun tengdist aukinni hæfni starfsmanna og þar af 

leiðandi meiri framleiðni. Rannsóknir hafa á hinn bóginn bent til að svo sé ekki endilega. 

Tsang og Levin (1985) lýsa til dæmis ofmenntun sem langvarandi vandamáli sem hafi 

neikvæð áhrif á framleiðni fyrirtækja. Sé þetta meðal annars vegna þess að ofmenntaðir 

einstaklingar séu almennt óánægðari í starfi og séu því líklegri til að sýna fram á 

skaðlega starfshegðun. Öllu nýlegri rannsóknir hafa staðfest tengsl starfsóánægju við 

ofmenntun og að ofmenntaðir starfsmenn séu jafnframt ólíklegri til að fórna sér fyrir 

starfið og vinna frameftir en aðrir starfsmenn (Belfield, 2010; Büchel og Mertens, 2004). 

Ein ástæða fyrir minni starfsánægju ofmenntaðra er vegna þess að starf þeirra er ekki 

nógu krefjandi og býður ekki upp á nægilegt sjálfstæði (Tsang og Levin, 1985). Þannig 

telja Tsang og Levin (1985) að ofmenntun geti tengst minna vinnuátaki, auknum 

framleiðslukostnaði og minni framleiðni. Aðrar rannsóknir benda líka til þess að 

framleiðni ofmenntaðra sé minni en framleiðni hæfilega menntaðra starfsmanna 

(Büchel og Mertens, 2004; Dolton og Silles, 2008; Lin og Hsu, 2013). Það að framleiðni 

ofmenntaðra sé minni er í samræmi við fyrri umfjöllun um verkefnakenningu Sattinger, 

þar sem starfið en ekki hæfileikar starfsmanns setja framleiðninni skorður. Því myndast 

ákveðið framleiðsluþak þar sem starfið býður ekki upp á fullnýtni á hæfileikum og 

sérþekkingu starfsmanns. Leuven og Oosterbeek (2011) benda jafnframt á að minni 
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framleiðni geti tengst neikvæðri fylgni ofmenntunar við ýmsa hæfileika starfsmanna. 

Niðurstöður rannsókna á framleiðni ofmenntaðra starfsmanna hafa þó verið tvísýnar. 

Büchel (2002) hefur til dæmis borið saman ofmenntaða starfsmenn við starfsmenn með 

hæfilega menntun í starfi og fengið það út að framleiðni ofmenntaðra sé meiri. Sé það 

meðal annars vegna þess að ofmenntaðir eru sjaldnar veikir, hugi betur að starfsframa 

sínum og sæki frekar starfstengd námskeið heldur en hæfilega menntaðir einstaklingar.  

Á heildina litið virðist framleiðni ofmenntaðra fara eftir fleiru en eingöngu 

menntun. Svo virðist sem að framleiðni einstaklinga geti verið meiri hjá menntaðri 

starfsmönnum en að hún geti minnkað ef starf samsvarar ekki menntun og sérþekkingu 

starfsmanns. Það er því skiljanlegt að sum fyrirtæki ráði frekar til sín menntaða 

einstaklinga en að eðli starfsins og ósamræmi menntunar og starfskrafna geti dregið úr 

afkastagetu ofmenntaðs vinnuafls. 

Því er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

(T8) Ofmenntaðir starfsmenn eru óánægðari í starfi heldur en hæfilega 

menntaðir starfsmenn. 

2.6.7 Ofmenntun, aukin starfsmannavelta og atvinnuleysi 

Ofmenntun hefur einnig verið skoðuð í tengslum við atvinnuleysi og annars konar 

ójafnvægi á vinnumarkaði. Svo virðist sem ofmenntun aukist samhliða stækkandi 

vinnumarkaði. Groot og van den Brink (2000) hafa meðal annars sýnt fram á að þegar 

vinnumarkaður stækki um 1% þá aukist ofmenntun innan sama markaðar um 2%. Sé 

það meðal annars vegna harðari samkeppni þar sem færri fá vinnu en vilja. Á sama tíma 

eykst atvinnuleysi vegna offramboðs á vinnuafli og vegna hliðrun menntaðra og 

ómenntaðra í starfi. Þessi hliðrun bitnar oft á minna menntuðum þar sem menntaðri 

einstaklingar eru ráðnir í störf á kostnað minna menntaðra (Aberg, 2003; Lin og Wang, 

2005; Thurow, 1976). Eins konar ruðningsáhrif geta þannig orðið, þar sem 

starfsmönnum með minni menntun er ýtt út af vinnumarkaðinum eða í verri störf. Á 

sama tíma eru ofmenntaðir einstaklingar ráðnir í störf þar sem laun og verkefni 

samsvara ekki menntun. Ofmenntun virðist þannig geta leitt til ójöfnuðar á milli 

menntaðra og minna menntaðra einstaklinga auk þess sem laun allra á markaði lækka 

sökum offramboðs og samkeppni starfsumsækjenda. Þetta er jafnframt í samræmi við 

niðurstöður Groot og van den Brink (2000) sem sýnt hafa fram á að fyrir hverja 
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prósentuaukningu atvinnuleysis lækki arðsemi menntunar um 0,13 prósentustig. Þá 

virðast yngri starfsumsækjendur í meiri hættu en eldri á að verða ofmenntaðir í starfi 

þegar atvinnuleysi er mikið (Morano, 2014).  

 Ofmenntun virðist einnig tengjast aukinni starfsmannaveltu en samkvæmt Lin og 

Hsu (2013) þá skipta ofmenntaðir frekar um vinnu en starfsmenn með hæfilega 

menntun í starfi. Þetta er jafnframt í samræmi við aðrar rannsóknir sem sýna fram á 

tengsl ofmenntunar við hærri starfsmannaveltu (Alba-Ramirez, 1993; Belfield, 2010; 

Groot og van den Brink, 2000). Þá hafa Chevalier og Lindley (2009) sýnt fram á að 

ofmenntaðir starfsmenn hafi almennt varið þremur og hálfum mánuði lengur á 

atvinnuleysisskrá heldur en starfsmenn með hæfilega menntun. Hærri starfsmannaveltu 

ofmenntaðra má eflaust tengja við meiri starfsóánægju, en samkvæmt 

allsherjargreiningu Quintini (2011) og fleiri rannsókna (Aberg, 2003; Belfield, 2010) þá 

líður ofmenntuðum oft verr í starfi vegna væntinga um hærri laun, betri vinnutíma og 

meiri áskorun í starfi sem standast ekki. Samkvæmt Büchel (2002) þá tengist hærri 

starfsmannavelta ofmenntun vegna þess að ofmenntaðir starfsmenn eru líklegri til að fá 

stöðuhækkanir eða starfstilboð sem hæfir sérþekkingu þeirra og hæfni. 

Út frá ofangreindri umfjöllun er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

(T9) Ofmenntaðir skipta oftar um vinnu heldur en hæfilega menntaðir 

starfsmenn. 

2.6.8 Ofmenntun og ýmsir fjölskylduþættir 

Niðurstöður rannsókna hafa sýnt að ýmsir fjölskylduþættir geti tengst aukinni 

ofmenntun. Þá virðast giftir karlar og þá sérstaklega konur líklegri til að vera ofmenntuð 

í starfi (Boll og Leppin, 2014; McGuinness 2006). Er það meðal annars vegna þess að 

viðkomandi er bundinn öðrum aðila sem hefur áhrif á starfsval hans. Þá getur 

viðkomandi þurft að velja starf í nálægð við heimili eða vinnustað maka síns (Chevalier, 

2003). Einnig má gera ráð fyrir að gift fólk sé líklegra til að eiga börn og því fleiri þættir 

sem spila inn í starfsval þeirra en ef viðkomandi væri einhleypur eða barnslaus. Þannig 

virðist lítill hreyfanleiki í starfsvali tengjast ofmenntun og má gera ráð fyrir að 

fjölskyldufólk eigi erfiðara með að slíta rætur til þess eins að eltast við störf eða eigin 

starfsframa (Dolton og Silles, 2008).  
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Búseta virðist einnig skipta máli þar sem fólk í borgum og þéttbýlum er 

ofmenntaðra en fólk í dreifbýlum (McGuinness, 2006). Þetta er eflaust vegna þess að 

menntunarstig er almennt hærra í borgum (Hagstofa Íslands, 2014; OECD, 2014) auk 

þess sem markaðurinn er stærri og samkeppnin meiri (Groot og van den Brink, 2000). 

Þar að auki sækir ungt fólk frekar í borgir en dreifbýli og mælist það almennt 

ofmenntaðra í starfi en eldra fólk (Chevalier og Lindley, 2009). 

Af því gefnu eru eftirfarandi tilgátur settar fram: 

(T10) Þeir sem eru giftir eða í sambúð eru líklegri til að vera ofmenntaðir heldur en 

þeir sem eru ógiftir eða ekki í sambúð. 

(T11) Þeir sem búsettir eru á höfuðborgarsvæðinu eru líklegri til að vera 

ofmenntaðir heldur en þeir sem búsettir eru fyrir utan höfuðborgarsvæðið. 

2.7 Framtíðarhorfur á vinnumarkaði  

Til að geta brugðist við ofmenntun í tæka tíð þarf stanslaust að greina vinnumarkaðinn 

og spá fyrir hugsanlegum breytingum á honum. Þannig er hægt að bregðast við 

framtíðar eftirspurn markaðar á menntun og vinnuafli. Það getur hins vegar verið erfitt 

að kortleggja þarfir markaðarins þar sem sjaldnast er vitað hvað framtíðin ber í skauti 

sér. Goldin og Katz (2009) hafa jafnframt líkt þessu við eins konar kapphlaup á milli 

menntunar og þróunar á markaði. 

Breytingar á vinnumarkaði í kjölfar tækniþróunar geta haft víðtæk áhrif á störf og 

starfshætti fólks. Iðnbyltingin og tölvuvæðingin höfðu meðal annars raskanir í för með 

sér þar sem vélar breyttu störfum og tóku við af starfsmönnum fyrirtækja (Goldin og 

Katz, 2009). Það getur því verið kostur fyrir aðila vinnumarkaðarins að greina markaðinn 

hverju sinni og reyna að spá fyrir um væntanlegar breytingar og tækniframfarir á 

markaði. Til þess að spá fyrir um væntanlegar breytingar í kjölfar tækniþróunar og 

gervigreindar hafa Frey og Osborne (2013) búið til líkan til að greina framtíðarhorfur á 

vinnumarkaði. Samkvæmt greiningu þeirra mun um það bil helmingur allra starfa á 

bandarískum vinnumarkaði breytast á næsta áratugi eða tveimur sökum tækniþróunar. 

Nú þegar eru tölvur og reiknirit (e. algorithms) farin að leysa ýmis störf af og mun það til 

dæmis breyta eðli gjaldkera-, bókhalds- og annarra þjónustustarfa í náinni framtíð. 

Einnig má sjá tækniframfarir í samgöngugeiranum þar sem Google hefur meðal annars 

hafið tilraunir á sjálfstýringu bíla. Þá telja þeir Frey og Osborne að tölvur muni geta leyst 
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öll störf af sem hægt er að skipta í nákvæma verkþætti á næstu tuttugu árum og að 

hraði tækniþróunarinnar muni aukast enn frekar á komandi árum. Tæknin er þannig 

líklegust til að taka yfir láglauna og lághæfni störf á meðan að flóknari störf sem krefjast 

félagsfærni og nýsköpunar eru í minni hættu á að vera tekin yfir af vélum (Frey og 

Osborne, 2013; UKCES, 2014). Það er því líklegt að fjölmörg störf muni breytast á næstu 

tveimur áratugum og að mikilvægi nýrrar starfshæfni eins og skapandi frumkvæðis- og 

félagsfærni aukist. Því er nauðsynlegt að markaðurinn og menntakerfið bregðist 

tímalega við þessum breytingum svo að fyrirtæki og starfsmenn viðhaldi 

samkeppnishæfi sínu á vinnumarkaði framtíðarinnar. Hvað varðar tækniþróun og 

breytingar á vinnumarkaði, þá virðist ofmenntun vera mönnum í hag þar sem 

viðkomandi býr yfir víðari þekkingu sem ætti að nýtast honum til að aðlagast breyttum 

aðstæðum. Einnig ætti hlutverk símenntunar á vinnumarkaði að aukast í hraðara 

samfélagi sökum örari tækniþróunar. Frey og Osborne (2013) sýna jafnframt fram á 

neikvætt samband á milli aukinnar menntunar og líkunum á því að missa starf sökum 

tækniþróunar. Því ættu ráðningar á ofmenntuðu starfsfólki að vera kostur þar sem það 

er betur í stakk búið til að aðlagast breytingum á vinnumarkaði. Á hinn bóginn má búast 

við því að fólk sem sjái ekki komandi breytingar og sem bregðist ekki við þeim muni 

heltast úr lestinni og þurfi að leita á vinnumarkaði þar sem menntun þeirra er óþörf eða 

nýtist þeim og/eða öðrum verr. 

Út frá ofangreindri umfjöllun er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

(T12) Starfsmenn sem huga frekar að símenntun sinni og skynja miklar breytingar í 

starfi eru líklegri til að vera ofmenntaðir. 
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3 Aðferð 

Í þessum kafla verður greint frá þeirri aðferð sem notuð var í rannsókninni, 

þátttakendum, rannsóknarferli og úrvinnslu gagna. Að lokum er fjallað um siðfræði 

rannsóknar og þau gildi sem voru höfð til hliðsjónar til að gæta hagsmuna þátttakenda 

og niðurstöðum rannsóknar. 

3.1 Val á rannsóknaraðferð 

Um er að ræða lýsandi aðferð þar sem markmið rannsóknar var að ná til mikils fjölda 

háskólamenntaðs fólks á íslenskum vinnumarkaði og kanna hvort marktækur munur 

væri á milli þátttakenda sem flokkuðust sem vanmenntaðir, hæfilega menntaðir, falskir 

ofmenntaðir og ofmenntaðir. Megindleg aðferðafræði var talin heppileg þar sem hún er 

formlegt, hlutbundið og kerfisbundið ferli sem hentar vel til að lýsa breytum og 

tengslum á milli þeirra (Þorlákur Karlsson, 2001; Furr og Bacharach, 2008). Þó að tengsl 

eða munur finnist á milli breyta þá er ekki hægt að fullyrða að um orsakasamband sé að 

ræða (Furr og Bacharach, 2008). Því verður gætt varúðar þegar ályktað er um orsök út 

frá tengslum í þessari rannsókn auk þess sem fyllsta hlutleysis er gætt við öflun og 

úrvinnslu gagna. 

3.2 Þátttakendur 

Þátttakendur í rannsókninni voru 739 háskólamenntaðir einstaklingar á íslenskum 

vinnumarkaði sem valdir voru með hentugleikaúrtaki í gegnum Facebook. Þegar gögn 

voru skoðuð kom í ljós að svörun 29 þátttakenda var ófullnægjandi og var þeim eytt úr 

gagnasafni. Þátttakendur eftir hreinsun gagna voru því 710. Þar af voru 143 karlar 

(20,1%) og 562 konur (79,2%). Fimm einstaklingar (0,7%) gáfu ekki upp kyn sitt. Aldur 

þátttakenda var mældur á bilinu <30 ára til >60 ára. Flestir voru á aldursbilinu 30-41 ára 

eða 268 þátttakendur (37,7%). Þátttakendur sem voru yngri en 30 ára voru 226 (31,8%). 

Þátttakendur á aldrinum 41-50 ára voru 136 (19,2%) og þátttakendur sem voru 51-60 

ára voru 68 (9,6%). Loks voru 10 þátttakendur eldri en 60 ára (1,4%). Tveir þátttakendur 

(0,3%) gáfu ekki upp aldur. Þátttakendur voru í 99% tilvika Íslendingar og voru aðeins 

sex þátttakendur af öðru þjóðerni. Einn einstaklingur gaf ekki upp þjóðerni sitt. Þar sem 



 

37 

um er að ræða hentugleika úrtak gegnum Facebook er ómögulegt að segja til um 

svarhlutfall rannsóknarinnar. Á hinn bóginn var könnuninni deilt 178 sinnum á Facebook 

og hefur hún því birst fyrir augum mikils fjölda fólks. 

3.3 Mælitæki 

Þar sem ekki eru til nein stöðluð mælitæki til að mæla ofmenntun var ákveðið að búa til 

30 atriða spurningalista þar sem rannsókn Chevalier (2003) var höfð til hliðsjónar. Þessar 

spurningar náðu yfir fjögur atriði sem talin er þörf á til að mæla ofmenntun. Þessi atriði 

snúa að menntun og störfum þátttakenda auk þeirra krafna sem gerðar eru í störfum 

þeirra og tengsl þessara breyta við ýmsar skýribreytur. Af þessum 30 spurningum voru 

tvær spurningar hafðar með til að sía frá einstaklinga sem ekki voru í launaðri vinnu á 

Íslandi eða höfðu ekki lokið háskólanámi. Einnig voru fimm almennar spurningar um 

kyn, aldur, hjúskaparstöðu, búsetu og þjóðerni þátttakanda. Á listanum voru fjórar 

spurningar sem tengdust menntun þátttakenda. Dæmi um spurningar sem mátu 

menntun eru „Hver er hæsta prófgráða þín?“ og „Á hvaða fræðasviði er hæsta 

prófgráða þín?“. Þar að auki voru átta spurningar sem tengdust störfum þátttakenda. 

Dæmi um spurningar eru „Hvaða kröfur eru gerðar til menntunar í starfi þínu?“ og 

„Hvert er starfsheiti þitt?“. Að lokum voru 11 atriði notuð til að meta samræmi á milli 

menntunar og starfa. Dæmi um spurningar eru „Að hve miklu leyti telur þú starf þitt 

samræmast prófgráðu þinni?“ og „Að hve miklu leyti telur þú að háskólamenntun þín 

hafi undirbúið þig til að gegna starfi þínu?“. Svarmöguleikar voru á fimm punkta Likert 

kvarða eða þar sem merkt var við þá fullyrðingu sem átti best við hverju sinni. 

Spurningar 1, 6, 13 og 20 voru notaðar til að greina þátttakendur í hópa vanmenntaðra, 

hæfilega menntaðra, falskra ofmenntaðra og ofmenntaðra. Spurningalistann í heild sinni 

auk ávarps til þátttakenda má sjá í viðauka 1 og 2. 

3.4 Framkvæmd 

Sótt var um leyfi hjá Persónuvernd til að framkvæma og mæla svörun þátttakenda, sjá 

leyfisumsókn og rannsóknarnúmer í viðauka 3. Googleforms könnunarforrit á 

Internetinu var notað til að safna saman svörum þátttakenda. Upphaflega var haft 

samband við Hagstofu Íslands um samstarf varðandi gagnasöfnun fyrir rannsóknina. 

Hagstofan sýndi rannsókninni áhuga en vegna hægra viðbragða var ekki hægt að nýta 

aðstoð þeirra. Einnig kom til greina að senda könnunina á stéttarfélög og verkalýðsfélög 
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á Íslandi. Sökum mikilla anna, verkfalla og stífrar reglugerðar var ekki hægt að nýta sér 

þann möguleika. 

Þar sem ofangreindar miðlunarleiðir brugðust var ákveðið að senda 

spurningalistann gegnum Facebook. Var það talin góð leið til að ná til fjölda fólks á 

vinnumarkaði af öllu landinu í þeim tilgangi að mæla eðli ofmenntunar og gefa 

vísbendingu um algengi hennar. Áður en það var gert var spurningalistanum breytt til að 

draga úr rekjanleika hans. Kvarðinn var auk þess sendur á 21 einstakling til að forprófa 

hann. Ýmsar breytingar voru gerðar í samræmi við niðurstöður forprófunarinnar. Síðan 

var listinn settur á Facebook með þeirri ósk að sem flestir myndu deila listanum áfram. 

Haft var samband við vini, kunningja og ættingja um að áframsenda listann svo hann 

myndi dreifast um land allt og auka fjölbreytileika úrtaks. Samkvæmt muckrack.com var 

könnuninni deilt 178 sinnum á Facebook. Könnuninni fylgdi ávarp til þátttakenda, sem 

skýrði frá markmiðum rannsóknarinnar og lengd hennar. Þátttakendur voru beðnir um 

að svara spurningalistanum samviskusamlega en einnig var tekið fram að rannsóknin 

væri nafnlaus og ómögulegt að rekja svör aftur til þátttakenda. 

3.5 Úrvinnsla 

Til að kanna eðli ofmenntunar var ákveðið að bera saman ofmenntaða einstaklinga á 

vinnumarkaði við hæfilega menntaða og vanmenntaða einstaklinga. Til að meta tengsl 

ofmenntunar við ýmsar breytur voru kí-kvaðrat próf, Kruskal-Wallis raðgildispróf og 

miðgildispróf notuð til að bera saman fyrrgreinda hópa. Öll úrvinnsla var unnin í Excel 

2013 og SPSS 20. Til að byrja með var lýsandi tölfræði skoðuð til þess að athuga hvort 

allt væri með felldu. Þá kom í ljós að 15 þátttakendur af 739 uppfylltu ekki skilyrði 

rannsóknar þar sem þeir voru ekki með háskólamenntun og/eða í launaðri vinnu á 

Íslandi. Að lokum svöruðu 14 þátttakendur að þeir væru með „aðra háskólamenntun“. 

Ómögulegt var að gera sér grein fyrir á hvaða stigi þessi menntun var. Þar sem 

menntunarstig var ein forsenda mælingar á ofmenntun var ákveðið að taka svör þeirra 

úr gagnasafni. Eftir hreinsun gagna voru þátttakendur 710 einstaklingar sem allir höfðu 

lokið háskólanámi og voru í launaðri vinnu á Íslandi. 

Þegar greina átti þátttakendur í vanmenntaða, hæfilega menntaða og 

ofmenntaða starfsmenn var reynt að taka tillit til aðstæðubundinna þátta líkt og 

Chevalier (2003) hefur gert í skrifum sínum. Það var þó gerð tilraun til að bæta aðferð 
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hans þar sem hann gerir ekki ráð fyrir að háskólamenntað fólk sem gegnir störfum sem 

krefjast háskólamenntunar geti verið ofmenntað eða vanmenntað. Því var bætt við auka 

þrepi í greininguna til að kanna hversu vel menntun þeirra samræmdist starfi þeirra. 

Byrjað var á að flokka þátttakendur í vanmenntaða, hæfilega menntaða og 

ofmenntaða. Það var gert með því að bera saman háskólamenntun fólks og þær 

menntakröfur sem gerðar eru í starfi þeirra. Spurning 1 (hver er hæsta prófgráða þín?) 

var því endurkóðuð þannig að einstaklingar sem höfðu bakkalármenntun fengu gildið 1 

og menntun á meistarastigi eða hærra fengu gildið 2. Svörun þeirra sem sögðust vera 

með aðra menntun voru, eins og áður sagt, fjarlægðir úr gagnasafninu. Spurning 6 

(hvaða kröfur eru gerðar til menntunar í þínu starfi?) var endurkóðuð í samræmi við 

spurningu 1. Störf sem gerðu engar kröfur til háskólamenntunar fengu gildið 0, störf 

sem gerðu kröfu um bakkalármenntun fengu gildið 1 og störf sem kröfðust meistarapróf 

eða meira fengu gildið 2. Út frá þessum samanburði var búin til flokkabreyta sem 

samanstóð af vanmenntuðum, hæfilega menntuðum og ofmenntuðum einstaklingum. 

Þessi flokkun og aðferð er að mestu leyti í samræmi við aðferð Chevalier (2003). 

Til þess að taka tillit til aðstæðubundinna þátta eins og misleitni starfa og 

hæfileika starfsmanna var notast við spurningu 13 (að hve miklu leyti telur þú starf þitt 

samræmast prófgráðu þinni?). Hópur vanmenntaðra var ekki prófaður á þessu þrepi þar 

sem talin var hætta á félagslega æskilegri svörun. Hópur hæfilega menntaðra skiptist á 

hinn bóginn í tvo flokka út frá þessari spurningu. Annars vegar í „hæfilega menntaða“ 

sem töldu menntun samræma starfi sínu og hins vegar „falska hæfilega menntaða“ sem 

töldu ósamræmi vera á milli menntunar og starfs. Ofmenntuðum sem fannst samræmi 

vera á milli menntunar og starfs síns flokkuðust sem falskir ofmenntaðir þar sem 

menntun þeirra nýttist vel í starfi á meðan að þeir sem skynjuðu ósamræmi á milli 

menntunar og starfs voru ofmenntaðir.  

Í þriðja og síðasta þrepinu þurfti eingöngu að greina 34 „falska hæfilega 

menntaða“ betur og skera úr um það hvort þeir væru vanmenntaðir eða ofmenntaðir. 

Til þess var svörun þeirra við spurningu 20 (að hve miklu leyti telur þú starf þitt 

samræma menntun þinni?) notuð. Þeir sem sögðust ekki þurfa á neinni háskólamenntun 

til að gegna starfi sínu voru flokkaðir sem ofmenntaðir (valkostur 1) á meðan að þeir 

sem töldu sig þurfa á annarri eða frekari menntun (valkostir 2, 3 og 5) voru flokkaðir 
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sem vanmenntaðir. Ef viðkomandi merkti við valkost 4 var svar hans í ósamræmi við 

þrep 2 og var hann sagður hæfilega menntaður. Út frá greiningarferlinu fengust fjórir 

hópar: vanmenntaðir, hæfilega menntaðir, falskir ofmenntaðir og ofmenntaðir.  

Samanburður var gerður á vanmenntuðum, hæfilega menntuðum, fölskum 

ofmenntuðum og ofmenntuðum til að kanna hvað einkenndi ofmenntaða starfsmenn. 

Samanburður hópa var metinn með krosstöflum, kí-kvaðrat prófi, Kruskal-Wallis prófi og 

miðgildisprófi. Marktækur munur á milli hópa var miðaður við 95% óvissu. Túlkun og 

Bonferroni eftir á samanburður á kí-kvaðrat prófum var samkvæmt aðferðafræði 

Beasley og Schumacker (1995) og García-Perez og Núnez-Anton (2003). Stiklalaust 

Levene´s próf var framkvæmt fyrir hvert Kruskal-Wallis próf til að staðfesta einsleita 

dreifingu meðal hópa (Nordstokke, Zumbo, Cairns og Saklofske, 2011). Ekki var talin þörf 

á að leiðrétta fyrir eftir á samanburð í Kruskal-Wallis prófinu þar sem verið var að kanna 

mun á fjórum hópum eða færri (Kesselman, Games og Rogan, 1979). Eftir á 

samanburður var framkvæmdur með Mann-Whitney prófi þar sem munur á tveimur 

hópum í einu var kannaður. Áhrifastærð var metin út frá Phi (=r) þegar tveir hópar voru 

bornir saman og var farið eftir viðmiðum Cohen (1988) þar sem 0,1 merkir lítil áhrif, 0,3 

miðlungs áhrif og 0,5 mikil áhrif. Þegar þrír eða fleiri hópar voru bornir saman voru 

tengsl metin út frá Cramér‘s V. Farið var eftir viðmiðum Quinnipiac University (2000) til 

að meta styrkleika Cramér‘s V. Samkvæmt þeim viðmiðum táknar 0,25 eða hærra gildi 

mjög sterk tengsl á milli hópa. Sterk tengsl eru á milli hópa ef gildi er á bilinu 0,15-0,25, 

hæfilega sterk ef á bilinu 0,11-0,15. Tengsl eru veik ef gildi er á bilinu 0,06-0,10 og engin 

eða mjög veik ef á bilinu 0,01-0,05. 

3.6 Siðfræði rannsóknar 

Samkvæmt Sigurði Kristinssyni (2003) er mikilvægt að fara eftir reglum siðaboða í 

rannsóknum á fólki. Þessar reglur byggja á fjórum meginreglum sem eru sjálfræði, 

skaðleysi, velgjörðir og réttlæti. Sjálfræði felur í sér upplýst og óþvingað samþykki 

þátttakenda. Reglan um skaðleysi kveður á um að rannsóknin megi ekki innihalda 

ónauðsynlega hættu sem getur skaðað þátttakendur. Velgjörðir benda á mikilvægi þess 

að láta gott af sér leiða og sem minnstu fórna. Réttlætisreglan kveður á um að gæta eigi 

sanngirnis og að allir fái réttláta meðferð í rannsókninni. 
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 Í þessari rannsókn voru ofangreindar siðareglur og gildi hafðar að leiðarljósi. 

Byrjað var á að tilkynna rannsóknina til Persónuverndar. Með könnuninni fylgdi ávarp til 

þátttakenda sem skýrði frá markmiðum rannsóknar og lengd hennar. Tekið var fram að 

þátttakendum væri hvorki skylt að svara einstökum spurningum eða könnuninni i heild. 

Einnig var tekið fram að rannsóknin væri nafnlaus og að svör yrðu ekki rakin aftur til 

einstakra þátttakenda. Til að gæta enn frekar að rekjanleika spurninga voru þær 

endurskoðaðar þegar ljóst var að spurningalistinn færi á Facebook. Unnið var 

samviskusamlega úr gögnum rannsóknar og gætt hlutleysis í túlkun og úrvinnslu. Að 

lokum er talið að niðurstöður rannsóknar muni auka innsýn á samvirkni menntunar og 

vinnumarkaðar hérlendis. 



 

42 

4 Niðurstöður 

Hér verður fjallað um niðurstöður rannsóknarinnar í máli og töflum. Byrjað verður á að 

greina frá úrtakinu og niðurstöðum greiningarviðmiðisins. Þar á eftir verður fjallað um 

tengsl flokkana við ýmsar breytur og hvar hugsanlegur munur er á milli hópa. 

4.1 Flokkun þátttakenda eftir greiningarviðmiði 

Samkvæmt greiningarviðmiði þessarar rannsóknar þá flokkuðust aðeins 9,4% 

þátttakenda sem vanmenntaðir og 49,7% sem hæfilega menntaðir í starfi. Þátttakendur 

sem flokkuðust sem falskir ofmenntaðir voru 21,5% á meðan að 19,3% þátttakenda voru 

flokkaðir sem sannir ofmenntaðir á vinnumarkaði. Tafla 1 sýnir dreifingu þátttakenda í 

fjóra fyrrgreinda flokka.  

Tafla 1. Dreifing þátttakenda samkvæmt greiningarviðmiði rannsóknar. 

Flokkun þátttakenda Fjöldi        Hlutfall (%) 

Vanmenntaðir    67 9,4% 

Hæfilega menntaðir   353 49,7% 

Falskir ofmenntaðir   153 21,5% 

Ofmenntaðir   137 19,3% 

Samtals   710 100% 

Samkvæmt greiningarviðmiði og skilgreiningu rannsakanda á ofmenntun má segja að 

þátttakendur með hæfilega menntun séu í raun 71,2% (N=506) þar sem flokka má falska 

ofmenntaða sem hæfilega menntaða. Þessir flokkar voru þó ekki sameinaðir þar sem 

áhugavert þótti að skoða þá í sitthvoru lagi.  

4.2 Tengsl ofmenntunar við bakgrunn þátttakenda 

Þegar munur á hópum út frá bakgrunni var kannaður var ekki hægt að skoða mun á 

þjóðerni þar sem eingöngu sex þátttakendur voru af erlendum uppruna. Ómarktækar 

niðurstöður fengust þegar kyn var skoðað út frá hópunum fjórum og virðist því ekki 

tengjast einum hópi meira en öðrum. Þegar aldur var skoðaður þurfti að sameina 

þátttakendur á aldrinum „51-60 ára“ og „>60 ára“ svo að forsendur kí-kvaðrast stæðust, 

en aðeins tíu þátttakendur voru eldri en 60 ára. Marktækar niðurstöður kí-kvaðrats 

prófsins út frá bakgrunni þátttakenda má sjá í töflu 2.  
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Tafla 2. Niðurstöður kí-kvaðrats prófs sem sýna mun á milli hópa út frá bakgrunni þeirra. 

  χ² df N p-gildi Cramér's V 

Búseta 9,519 3 708 0,023 0,116 

Hjúskaparstaða 9,963 3 704 0,019 0,119 

Aldur      19,021 9 708 0,025 0,095 

 

Tafla 2 sýnir að hæfilega sterk tengsl voru á milli búsetu þátttakenda og hópanna 

fjögurra. Niðurstöður krosstöflunnar bentu til að þátttakendur utan 

höfuðborgarsvæðisins (17,8%) væru líklegri til að vera vanmenntaðir heldur en 

einstaklingar á höfuðborgarsvæðinu (8,3%). Á hinn bóginn voru þátttakendur á 

höfuðborgarsvæðinu líklegri til að vera ofmenntaðir í starfi (20,1% á móti 14,4%). Þessi 

munur var kannaður með Bonferroni eftir á samanburði sem reiknaður var út frá 

leiðréttri leif töflunnar. Niðurstöður sýndu að einstaklingar utan höfuðborgarsvæðisins 

voru líklegri til að vera vanmenntaðir heldur en þátttakendur á höfuðborgarsvæðinu 

(χ²(1, N=708)=8,92, p=0,03, r=0,11) og að einstaklingar á höfuðborgarsvæðinu væru 

ólíklegri til að vera vanmenntaðir (χ²(1, N=708)=8,92, p=0,03, r=0,11). Bonferroni prófið 

var ómarktækt þegar tengsl ofmenntunar við búsetu voru skoðuð. 

Niðurstöður sýndu fram á hæfilega sterk tengsl hjúskaparstöðu þátttakenda við 

hópana fjóra. Þegar litið var til leifarinnar benti margt til að þátttakendur sem voru í 

sambúð eða giftir væru líklegri til að vera hæfilega menntaðir (52,9% á móti 40,6%) á 

meðan að þátttakendur sem voru ekki í sambúð eða ógiftir voru líklegri til að vera 

ofmenntaðir (24,9% á móti 17,4%). Niðurstöður eftir á samanburðar sýndu að 

þátttakendur sem voru giftir eða í sambúð væru líklegri til að vera hæfilega menntaðir, 

χ²(1, N=704)=8,53, p=0,028 og r=0,11. 

Veik tengsl virtust vera á milli aldurs þátttakenda og greiningarviðmiðanna 

fjögurra. Niðurstöður Kruskal-Wallis prófs bentu hins vegar til einhverra tengsla og 

þegar meðalraðgildi voru skoðuð mátti sjá að skor ofmenntaðra (315,92) var talsvert 

lægra en skor falskra ofmenntaðra (344,91), hæfilega menntaðra (368,51) og 

vanmenntaðra (381,90). Það benti því til að ungur aldur tengdist ofmenntun. Ákveðið 

var að kanna mun á milli ofmenntaðra og hæfilega menntaðra annars vegar og 

vanmenntaðra og hæfilega menntaðra hins vegar. Niðurstöður Mann-Whitney U 

prófsins bentu til að munur væri á milli ofmenntaðra (Md=2, N=137) og hæfilega 
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menntaðra (Md=2, N=351), U=20498,500, z=-2,657, p=0,008, r=0,12. Á hinn bóginn var 

ómarktækur munur á milli vanmenntaðra (Md=2, N=67) og hæfilega menntaðra (Md=2, 

N=351). Niðurstöður benda því til að ofmenntun tengist að einhverju leyti ungum aldri 

þátttakenda og að algengi ofmenntunar minnki með hækkandi aldri. 

4.3 Tengsl ofmenntunar við menntun og meðaleinkunn úr háskólanámi 

Þegar tengsl menntunar voru skoðuð út frá fjórflokka breytunni þurfti að sameina 

svörun þátttakenda í spurningu 3 þegar spurt var um meðaleinkunn svo að forsendur kí-

kvaðrats stæðust. Aðeins einn þátttakandi hafði útskrifast með þriðju einkunn og var því 

sameinaður við svörunina „önnur einkunn“. Einnig þurfti að sameina þátttakendur sem 

útskrifaðir voru með meistarapróf og doktorspróf þar sem of fáir voru í síðari hópnum 

(n=15). Úr hvaða háskóla þátttakendur útskrifuðust virtist ekki hafa nein marktæk áhrif 

á það hvort þátttakendur yrðu vanmenntaðir, hæfilega menntaðir eða ofmenntaðir í 

starfi. 

Tafla 3. Niðurstöður kí-kvaðrats prófs sem sýna mun á milli hópa út frá menntun. 

  χ² df N p-gildi Cramér's V 

Prófgráða 82,531 3 710 0,000* 0,341 

Fræðasvið 75,243 18 707 0,000* 0,188 

Meðaleinkunn 19,186 6 705 0,004 0,117 

*p<0,001           

Tafla 3 sýnir að menntunarstig eða prófgráða hafi mikið að segja um mun á milli hópa. 

Þegar krosstaflan var skoðuð nánar kom í ljós að þátttakendur með bakkalármenntun 

voru líklegri til að vera vanmenntaðir (17,8%) heldur en þátttakendur með hærra 

menntunarstig (0,3%). Á hinn bóginn voru þátttakendur með meistarapróf eða hærra 

líklegri til að vera falskir ofmenntaðir (30,6% á móti 13,2%). Þessar niðurstöður koma þó 

lítið á óvart, nema það að hærra menntunarstig á meðal háskólamenntaðra virtist ekki 

hafa áhrif á það hvort fólk var ofmenntað í starfi. Bonferroni eftir á samanburður sýndi 

að háskólamenntaðir með bakkalármenntun voru líklegri til að vera vanmenntaðir, χ²(1; 

N=710)=63,84, p<0,001 og r=0,30. Þessi miðlungs sterku tengsl eru eflaust vegna þess 

að þetta er lægsta mögulega menntunarstigið hjá þátttakendum þessa úrtaks. Leiðréttur 

samanburður sýndi einnig að þátttakendur með meistarapróf eða meira væru líklegri til 

að vera falskir ofmenntaðir, χ²(1; N=710)=31,58, p< 0,001 og r=0,21. 
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Þegar áhrif þess að útskrifast af ákveðnu fræðasviði var skoðað benti kí-kvaðrat 

próf til að einhver munur væri á milli hópa. Krosstafla sýndi jafnframt að þátttakendur 

sem höfðu útskrifast af félagsvísindasviði (24,1%) og hugvísindasviði (33,8%) voru líklegri 

en aðrir hópar til að vera ofmenntaðir auk þess sem þátttakendur af félagsvísindasviði 

voru ólíklegastir til að vera vanmenntaðir (3,6%). Þá voru þátttakendur af 

menntavísindasviði líklegri en aðrir til að vera vanmenntaðir í starfi (21,5%) en mjög 

ólíklegir til að vera ofmenntaðir (9,9%). Fólk af heilbrigðisvísindasviði var líklegast til að 

vera hæfilega menntað (62%). Önnur tengsl mátti ekki sjá við fyrstu sýn þó að 

þátttakendur af verkfræði- og náttúrufræðideild og menntavísindasviði hafi virst nokkuð 

líklegir til að vera hæfilega menntaðir. Bonferroni eftir á samanburður gat staðfest 

neikvæð tengsl á milli útskriftar af félagsvísindasviði og vanmenntunar  (χ²(1; 

N=707)=16,08, p<0,05, r=0,15). Þar að auki voru marktæk tengsl á milli þess að 

útskrifast af hugvísindasviði og að vera ofmenntaður (χ²(1; N=707)=10,76, p<0,05, 

r=0,12). Að lokum voru marktæk tengsl á milli þess að útskrifast af menntavísindasviði 

og að vera vanmenntaður (χ²(1; N=707)=24,50, p<0,001, r=0,19). 

Eins og kom fram í töflu 2 þá var marktækur munur á hópum þegar 

meðaleinkunn þátttakenda var skoðuð. Niðurstöður krosstöflu bentu til hugsanlegra 

neikvæðra tengsla á milli þeirra sem fengu aðra og þriðju einkunn við hæfilega menntun 

þátttakenda. Það mátti einnig sjá jákvæð tengsl sama hóps við ofmenntun. Að lokum 

mátti greina að þátttakendur sem voru með fyrstu einkunn voru ólíklegri til að vera 

ofmenntaðir í starfi en líklegri til að vera hæfilega menntaðir. Eftir á samanburður sýndi 

fram á neikvæð tengsl á milli þátttakenda með aðra og þriðju einkunn og þess að vera 

hæfilega menntaður (χ²(1, N=705)=9, p<0,05, r=0,11). Þar að auki voru jákvæð tengsl á 

milli sama hóps og ofmenntunar (χ²(1, N=705)=16,32, p<0,01, r=0,15). Samkvæmt 

þessum niðurstöðum virðist lág meðaleinkunn tengjast ofmenntun í starfi og draga úr 

líkunum á því að vera hæfilega menntaður í starfi. 
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4.4 Störf þátttakenda og viðhorf þeirra til starfstengdra námskeiða 

Tengsl hópanna fjögurra við ýmsar spurningar sem könnuðu starfsviðhorf og 

starfsaðstæður voru athuguð og má sjá yfirlit yfir marktækar niðurstöður kí-kvaðrats í 

töflu 4.  

Tafla 4. Munur á milli hópa þegar störf og starfsviðhorf voru könnuð. 

  χ² df N p-gildi Cramér's V 

Skilgreining á vinnustað 37,323 6 709 0,000* 0,162 

Starfsaldur 20,305 9 708 0,016 0,098 

Starfstengd námskeið 92,647 6 692 0,000* 0,259 

*p<0,001           

Þegar tengsl tegundar vinnustaðar (einkafyrirtæki, opinbert fyrirtæki eða annað) við 

hópana voru könnuð bentu niðurstöður til þess að munur væri á milli hópa. Út frá 

krosstöflunni mátti túlka tengsl á milli einkafyrirtækja og ofmenntaðra og tengsl 

opinberra fyrirtækja við hæfilega menntaða og vanmenntaða þátttakendur. Þar að auki 

voru neikvæð tengsl einkafyrirtækja við hæfilega menntaða þátttakendur annars vegar 

og hins vegar opinberra fyrirtækja við ofmenntun. Þegar leiðrétt var fyrir villu sýndu 

niðurstöður Bonferroni prófsins að jákvæð tengsl voru á milli opinberra starfsmanna og 

hæfilegrar menntunar í starfi (χ²(1, N=709)=17,39, p<0,001, r=0,16). Tiltölulega veik 

neikvæð tengsl voru á milli sama hóps og falskrar ofmenntunar annars vegar (χ²(1, 

N=709)=8,29, p<0,05, r=0,11) og hins vegar neikvæð tengsl við ofmenntun (χ²(1, 

N=709)=16,24, p<0,001, r=0,15). Einnig voru marktæk neikvæð tengsl á milli 

starfsmanna einkarekinna fyrirtækja og hæfilegrar menntunar (χ²(1, N=709)=18,84, 

p<0,001, r=0,16) og jákvæð tengsl þeirra við ofmenntun (χ²(1, N=709)=17,98, p<0,001, 

r=0,16). Starfsmenn opinberra fyrirtækja virðast því frekar vera hæfilega menntaðir á 

meðan að starfsmenn einkarekinna fyrirtækja eru líklegri til að vera ofmenntaðir í starfi. 

 Þegar munur á hópunum var kannaður út frá starfsaldri þurfti að sameina svör 

þátttakenda sem höfðu starfað í „11-20 ára“ og „lengur en 20 ár“ til að forsendur kí-

kvaðrats stæðust. Aðeins tíu þátttakendur höfðu starfað á núverandi vinnustað lengur 

en 20 ár. Krosstafla gaf til kynna að tengsl væru á milli þess að starfsmenn sem höfðu 

starfað 11 ár eða lengur á sama vinnustað væru vanmenntaðir eða hæfilega menntaðir í 

starfi. Þar að auki voru neikvæð tengsl á milli sama hóps og það að vera ofmenntaður í 
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starfi. Eftir á samanburður sýndi ekki fram á nein marktæk tengsl. Neikvæð tengsl á milli 

þátttakenda sem höfðu starfað 11 ár eða lengur á núverandi vinnustað og ofmenntun í 

starfi voru nálægt marktækt (p=0,06). Það gefur til kynna að ofmenntun minnki annað 

hvort með tímanum eða að ofmenntaðir starfsmenn hætti frekar störfum. 

 Sameina þurfti svörun „á ekki við“ og „aldrei“ í spurningu 9 (hversu oft sóttir þú 

þér námskeið eða fyrirlestra á síðasta ári sem tengdust starfi þínu?) og var það réttlætt 

með þeirri ályktun að bæði svör jafngiltu engin skipti. Krosstafla gaf til kynna að 

þátttakendur sem hefðu aldrei sótt námskeið væru líklegri til að vera ofmenntaðir og 

ólíklegri til að vera hæfilega menntaðir. Á hinn bóginn virtust þátttakendur sem höfðu 

sótt 1-3 námskeið vera ólíkegir til að vera ofmenntaðir en nokkuð líklegir til að vera 

falskir ofmenntaðir. Þátttakendur sem höfðu sótt fjögur eða fleiri námskeið voru 

ólíklegastir til að vera ofmenntaðir og líklegastir til að vera hæfilega menntaðir. Einnig 

var margt sem benti til þess að sá hópur væri líklegastur til að vera vanmenntaður og 

má gera ráð fyrir að þessi hópur hafi því verið að bæta við sig menntun til að vera 

hæfilega menntaður í starfi. Bonferroni eftir á samanburður staðfesti mörg þessara 

tengsla. Neikvæð tengsl voru á milli þeirra sem aldrei höfðu sótt námskeið og hæfilegrar 

menntunar (χ²(1, N=693)=30,91, p<000,1, r=0,21). Þessi hópur var einnig líklegastur til 

að vera ofmenntaður og voru miðlungs sterk tengsl þar á milli (χ²(1, N=693)=70,56, 

p<0,001, r=0,32). Þátttakendur sem höfðu sótt námskeið oftar en fjórum sinnum voru 

líklegri til að vera vanmenntaðir (χ²(1, N=693)=8,88, p<0,05, r=0,11) og hæfilega 

menntaðir (χ²(1, N=693)=14,06, p<0,01, r=0,14). Þar að auki voru neikvæð tengsl á milli 

þeirra sem höfðu sótt starfstengd námskeið oftar en fjórum sinnum og ofmenntunar 

(χ²(1, N=693)=27,88, p<0,001, r=0,20). Það virðist því sem þeir sem sæki starfstengd 

námskeið séu síður ofmenntaðir en þeir sem sækja sjaldnar eða aldrei slík námskeið. 

Það má vera vegna þess að ofmenntaðir starfsmenn telji sig of hæfa fyrir þessi námskeið 

og sjá því engan tilgang eða gagnsemi í þeim. Einnig mætti hugsa sér að yfirmenn telji þá 

ekki þurfa á þessum námskeiðum að halda. 
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4.5 Starfsánægja og tengsl hennar við ofmenntun 

Munur virtist vera á milli starfsánægju hópa í tengslum við það hversu oft viðkomandi 

hafði skipt um vinnu á undanförnum fimm árum. Hér var einnig ákveðið að kanna 

meðaltekjur starfsmanna þar sem slíkt gæti tengst ánægju þátttakenda í starfi. Sjá 

niðurstöður kí-kvaðrats í töflu 5. 

Tafla 5. Munur á milli hópa þegar litið var til starfsánægju, hversu oft þátttakendur 
höfðu skipt um vinnu og heildartekjur fyrir skatt. 

   χ² df N p-gildi Cramér's V 

Starfsánægja 71,707 3 708      0,000* 0,318 

Hversu oft skipt um vinnu 30,680 6 708      0,000* 0,147 

Heildartekjur 58,813 6 708      0,000* 0,204 

*p<0,001           

Starfsánægja var skoðuð með Kruskal-Wallis prófi þar sem svör voru á raðkvarða, frá 

mjög ánægður upp í mjög óánægður. Þegar meðalraðgildi voru skoðuð munaði aðeins 

einu og hálfu gildi á milli hæfilega menntaðra (326,68) og falskra ofmenntaðra (325,12). 

Svörun vanmenntaðra var lægst (314,96) á meðan að svörun ofmenntaðra (477,92) var 

hæst. Ákveðið var að kanna hvort munur væri á milli vanmenntaðra og hæfilega 

menntaðra annars vegar og hins vegar falskra ofmenntaðra og ofmenntaðra. 

Niðurstöður Mann-Whitney U prófsins sýndu ómarktækan mun á milli vanmenntaðra 

(Md=2, N=67) og hæfilega menntaðra (Md=2, N=352), U=11413,500, z=-.455, p=0,649. Á 

hinn bóginn var marktækur munur á milli falskra ofmenntaðra (Md=2, N=152) og 

ofmenntaðra (Md=3, N=137), U=5886,500, z=-6,748, p<0,001, r=0,40. Það gefur til 

kynna að ofmenntaðir séu almennt óánægðari í starfi en hinir þrír hóparnir en 

vanmenntaðir ánægðastir þó svo að munur hafi ekki verið marktækur á milli þeirra og 

hæfilega menntaðra. 

 Þegar svör við spurningu 11 voru skoðuð (hve oft hefur þú skipt um vinnustað á 

síðustu fimm árum?) þurfti að taka út svarmöguleikana „7-10 sinnum“ og „10+ sinnum“ 

til að forsendur kí-kvaðrats stæðust, þar sem enginn þátttakandi hafði skipt það oft um 

vinnu. Þegar rýnt var í krosstöflu leit út fyrir að þátttakendur sem höfðu aldrei skipt um 

vinnu væru líklegir til að vera vanmenntaðir en ólíklegir til að vera ofmenntaðir. Þeir 

sem höfðu skipt um vinnu 3-4 sinnum og 5-6 sinnum voru líklegri til að vera 

ofmenntaðir. Eftir á samanburður staðfesti neikvæð tengsl á milli þess að hafa aldrei 
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skipt um vinnu og ofmenntun (χ²(1, N=708)=12,32, p<0,01, r=0,13). Jákvæð tengsl voru á 

milli ofmenntunar og þátttakenda sem höfðu skipt um vinnu 3-4 sinnum (χ²(1, 

N=708)=13,99, p<0,01, r=0,14) og þátttakenda sem höfðu skipt um vinnu 5-6 sinnum 

(χ²(1, N=708)=9,0, p<0,05, r=0,11). Þessar niðurstöður gefa til kynna að starfsmenn sem 

skipta oftar um störf séu líklegri til að vera ofmenntaðir í starfi. 

 Þegar munur á milli hópa út frá meðaltekjum fyrir skatt á mánuði (flokkabreyta) 

voru skoðaðar þurfti að sameina svarmöguleikana „701þús. – 1,2 milljónir“ og „Yfir 1,2 

milljónir“ til að forsendur kí-kvaðrat stæðust. Það var vegna þess að aðeins átta 

þátttakendur voru með meira en 1,2 milljónir á mánuði fyrir skatt. Þegar niðurstöður 

krosstöflu voru skoðaðar leit út fyrir að þátttakendur sem voru með minna en 400 

þúsund krónur á mánuði væru ólíklegri en hinir hóparnir til að vera hæfilega menntaðir 

en líklegri til að vera ofmenntaðir. Öfug tengsl voru hjá þátttakendum sem voru með 

hærri tekjur á mánuði. Bonferroni eftir á samanburður staðfesti að þátttakendur sem 

fengu minna en 400 þúsund krónur á mánuði væru ólíklegri til að vera hæfilega 

menntaðir (χ²(1, N=708)=21,53, p<0,001, r=0,17) og líklegri til að vera ofmenntaðir (χ²(1, 

N=708)=47,33, p<0,001, r=0,26). Að lokum voru neikvæð tengsl ofmenntunar við 

þátttakendur sem voru með 401-700 þúsund á mánuði (χ²(1, N=708)=10,43, p<0,05, 

r=0,12) og þeirra sem voru með 701 þúsund eða meira (χ²(1, N=708)=16,97, p<0,001, 

r=0,15). Því virðast lægri tekjur tengjast ofmenntun á meðan að há launuð störf virðast 

minnka líkurnar á ofmenntun í starfi. 

4.6 Skynjun ofmenntaðra á samræmi menntunar og starfs  

Spurning 14 (að hve miklu leyti telur þú að háskólamenntun þín hafi undirbúið þig til að 

gegna starfi þínu?) var metin á raðkvarða frá mjög mikið til mjög lítið. Niðurstöður 

Kruskal-Wallis prófsins bentu til þess að einhver munur væri á milli hópanna. Þegar 

meðalraðgildi hópa var skoðað kom í ljós að vanmenntaðir (378,96) og ofmenntaðir 

(550,50) skoruðu talsvert hærra en hæfilega menntaðir (288,58) og falskir ofmenntaðir 

(325,02). Það gaf því til kynna að vanmenntaðir og ofmenntaðir skynjuðu meira 

ósamræmi á milli starfs síns og menntunar. Eftir á samanburður sýndi að marktækur 

munur var á milli vanmenntaðra (Md=2, N=67) og hæfilega menntaðra (Md=2, N=353), 

U=8639,500, z=-3,731, p<0,001, r=0,18. Einnig var munur á milli falskra ofmenntaðra 

(Md=2, N=153) og ofmenntaðra (Md=4, N=137), U=3521, z=-10,081, p<0,001 þar sem 
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áhrifastærð var mjög mikil (r=0,59). Eðli málsins samkvæmt þá benda niðurstöður til að 

ofmenntaðir finni fyrir mesta ósamræminu á milli starfs síns og menntunar og 

vanmenntaðir næst mesta ósamræmið. Hæfilega menntaðir virðast á hinn bóginn finna 

fyrir mesta samræminu á milli eigin menntunar og starfs. 

 Þegar svör þátttakenda við spurningu 15 (án menntunar minnar gæti ég ekki 

sinnt starfi mínu eins og skyldi) voru skoðuð mátti búast við sambærilegum niðurstöðum 

og úr spurningu 14. Svör voru metin á bilinu „mjög sammála“ til „mjög ósammála“ og 

var miðgildi svörunar 2. Niðurstöður miðgildisprófs sýndu að 67% vanmenntaðra, 88% 

hæfilega menntaðra, 67% falskra ofmenntaðra svöruðu „mjög sammála“ eða 

„sammála“. Á hinn bóginn voru flestir ofmenntaðir (86%) á þeirri skoðun að menntun 

þeirra gagnaðist þeim lítið í starfi þeirra. Marktækur munur var á hópunum, χ²(3, 

N=704)=247,95, p<0,001. Eftir á samanburður sýndi að marktækur munur var á milli 

falskra ofmenntaðra (Md=2, N=152) og ofmenntaðra (Md=4, N=136), U=4844, z=-9,105, 

p<0,001, r=0,53. Einnig var markækur munur á hæfilega menntuðum (Md=1, N=349) og 

vanmenntuðum (Md=2, N=67), U=9192,5, z=-4,94, p<0,001 og r=0,24. Niðurstöður 

benda því til að hæfilega menntaðir sjái mest not fyri menntun sína í starfi en 

ofmenntaðir minnsta tilganginn. 

 Þegar áhugi hópa til að bæta við sig menntun í núverandi starfi (spurning 23a) 

var kannaður og hvort þeir teldu slíka viðbót vera gagnlega fyrir starf sitt (spurning 23b) 

mátti sjá marktækan mun á milli hópa.  

Tafla 6. Viðhorf hópa til þess að bæta við sig menntun og gagnsemi slíkrar viðbótar. 

  Niðurstöður kí-kvaðrats Meðalraðgildi hópa 

  χ² df p   VM    HM    FO   RO 

Spurning 23a 83,944 3 0,000* 354,12 347,36 347,36 219,19 

Spurning 23b 94,278 3 0,000* 429,06 388,55 339,02 211,73 

*p<0,001               

Þegar rýnt var í niðurstöðu Kruskal-Wallis prófsins mátti sjá að ofmenntaðir (RO) virtust 

hafa minnstan áhuga á því að bæta við sig menntun. Marktækur munur var á milli 

falskra ofmenntaðra (FO) (Md=4, N=149) og ofmenntaðra (Md=3, N=133), U=6062,500, 

z=-5,941, p<0,001, r=0,35. Ómarktækur munur var á milli hæfilega menntaðra (HM) og 

vanmenntaðra (VM). Þegar viðhorf hópanna til gagnsemi slíkrar viðbótar virtust 

ofmenntaðir sjá minnstu gagnsemina en vanmenntaðir mestu gagnsemina, sem má 
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teljast frekar eðlilegt. Eftir á samanburður sýndi að marktækur munur var á milli 

ofmenntaðra (Md=3, N=133) og falskra ofmenntaðra (Md=4, N=149), U=6010, z=-5,878, 

p<0,001, r=0,35. Eftir á samanburður sýndi ekki fram á marktækan mun á milli 

vanmenntaðra og hæfilega menntaðra.  

4.7 Hvort skiptir starfsreynsla eða prófgráða meira máli? 

Spurning 18 kannaði skoðun hópa á því hvort þeir teldu starfsreynslu eða prófgráðu 

mikilvæga í starfi. Niðurstöður kí-kvaðrat bentu til þess að munur væri á milli hópa, 

(χ²(9, N=702)=244,790, p<0,001, V=0,341. Þegar krosstafla var skoðuð út frá leiðréttri 

leif yfir 1,96 benti mest til að þátttakendur sem töldu prófgráðu sína skipta engu máli í 

starfi væru ólíklegri til að vera hæfilega menntaðir og falskir ofmenntaðir. Á hinn bóginn 

virtust þeir líklegastir til að vera ofmenntaðir. Þátttakendur sem töldu prófgráðu sína 

skipta máli í starfi en að starfsreynsla væri mikilvægari voru ólíklegir til að vera hæfilega 

menntaðir en líklegir til að vera falskir ofmenntaðir. Þátttakendur sem töldu prófgráðu 

sína og starfsreynslu skipta álíka miklu máli voru líklegastir til að vera hæfilega 

menntaðir en ólíklegri en aðrir til að vera ofmenntaðir. Þeir sem  töldu prófgráðu sína 

skipta meira máli en starfsreynslu voru líklegri til að vera hæfilega menntaðir en 

ólíklegiri til að vera ofmenntaðir. Eftir á samanburður sýndi að neikvæð tengsl voru á 

milli þess að finnast prófgráðu sína skipta engu máli í starfi og að vera hæfilega 

menntaður starfsmaður, (χ²(1, N=702)=74,13, p<0,001, r=0,32) og jákvæð mjög sterk 

tengsl við ofmenntun (χ²(1, N=702)=180,63, p<0,001, r=0,50). Þátttakendur sem 

svöruðu að prófgráða þeirra skipti máli en að starfsreynsla væri mikilvægari voru líklegri 

til að vera falskir ofmenntaðir (χ²(1, N=702)=10,63, p<0,05, r=0,12) en ólíkegri til að vera 

hæfilega menntaðir (χ²(9, N=702)=14,82, p<0,01, r=0,15). Þátttakendum sem fannst að 

prófgráða þeirra og starfsreynsla skipti álíka miklu máli voru líklegastir til að vera 

hæfilega menntaðir (χ²(1, N=702)=42,25, p<0,001, r=0,25) og ólíklegir til að vera 

ofmenntaðir (χ²(1, N=702)=70,06, p<0,001, r=0,32. Þeir sem töldu prófgráðu sína skipta 

meira máli en starfsreynslu voru líklegri til að vera hæfilega menntaðir (χ²(1, 

N=702)=24,11, p<0,001, r=0,18) og ólíkegir til að vera ofmenntaðir (χ²(1, N=702)=13,32, 

p<0,01, r=0,14). Niðurstöður benda því til að þátttakendur sem telji prófgráðu sína 

skipta litlu máli eða minna máli en starfsreynslu sína séu líklegri til að vera ofmenntaðir í 

starfi. Það má einnig túlka niðurstöður þannig að menntun ofmenntaðra gagnist þeim 
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lítið í núverandi starfi, sem styður við skilgreiningu og greiningarviðmið rannsóknarinnar 

á ofmenntun. 

4.8 Taka ofmenntaðir frekar eftir breytingum í eigin starfi? 

Ákveðið var að kanna hvort ofmenntaðir væru ólíklegri en hinir þrír hóparnir til að taka 

eftir breytingum í starfi sínu. Til þess var notast við spurningu 21 sem var í þremur 

liðum. Niðurstöður kí-kvaðrats sýndu að ómarktækur munur var á hópum þegar litið var 

til þriðja liðs spurningarinnar (telur þú að starf þitt þyrfti að breytast á næstu fimm 

árum?). Á hinn bóginn var munur á hópunum þegar spurt var hvort þeir teldu að starf 

þeirra hefði breyst á síðustu fimm árum (spurning 21a) og hvort þeir héldu að störf 

þeirra myndu breytast á næstu fimm árum (spurning 21b). Niðurstöður Kruskal-Wallis 

prófsins má sjá á töflu 7. 

Tafla 7. Niðurstöður Kruskal-Wallis prófsins þegar litið var til breytinga í starfi. 

  Niðurstöður kí-kvaðrats Meðalraðgildi hópa 

  χ²     df    p   VM   HM   FO   RO 

Spurning 21a 28,916 3 0,000* 435,43 355,46 370,74 286,24 

Spurning 21b 30,125 3 0,000* 431,41 356,52 371,02 282,51 

*p<0,001               

Niðurstöður kí-kvaðrats sýndu að munur var á hópum í spurningu 21a sem kannaði 

hvort þátttakendur höfðu tekið eftir breytingum í starfi sínu á undanförnum fimm árum, 

χ²(3, N=703)=28,916, p<0,001, V=0,20. Meðalraðgildi ofmenntaðra var talsvert lægra en 

raðgildi hinna hópanna. Þar sem spurningin var metin frá „mjög ósammála“ til „mjög 

sammála“ benti það til að ofmenntaðir væru frekar á þeirri skoðun að starf þeirra hafði 

ekki breyst. Eftir á samanburður sýndi að marktækur munur væri á milli ofmenntaðra 

(Md=3, N=136) og hæfilega menntaðra (Md=4, N=350), U=19041,5, z=-3,559, p<0,001, 

r=0,16. Munur á milli falskra ofmenntaðra og hæfilega menntaðra var ómarktækur. 

Þegar munur var kannaður á hópum hvort þeir teldu að störf þeirra myndu breytast á 

næstu fimm árum (spurning 21b) var munur á milli hópa, χ²(3, N=704)=30,125, p<0,001. 

Eftir á samanburður sýndi að marktækur munur væri á milli ofmenntaðra (Md=4, 

N=136) og hæfilega menntaðra (Md=3, N=348), U=18549,5, z=-3,860, p<0,001, r=0,18. 

Starfsmenn sem telja að störf þeirra breytist síður og sem taka síður eftir breytingum 

virðast því vera líklegri til að vera ofmenntaðir heldur en starfsmenn sem taka eftir 

breytingum í starfi sínu. 
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5 Umræða 

Markmið þessarar rannsóknar var að gera grein fyrir eðli ofmenntunar og gefa 

vísbendingu um algengi hennar á Íslandi. Það var gert með því að kanna svörun 710 

þátttakenda út frá mælitæki höfundar sem byggist að mestu leyti á aðferðafræði 

Chevalier (2003). Ofmenntun var skilgreind sem ósamræmi á milli menntunar og starfs 

þar sem viðkomandi hefur meiri menntun en þörf er á til að gegna starfi sínu. Þannig var 

reynt að taka tillit til aðstæðubundinna þátta eins og misleitni starfa og hæfileika 

starfsmanna með samsvarandi menntun. Þátttakendur skiptust þar af  leiðandi í fjóra 

mismunandi flokka: vanmenntaðir, hæfilega menntaðir, falskir ofmenntaðir og 

ofmenntaðir starfsmenn. Vanmenntaðir þátttakendur voru þeir sem voru í starfi sem 

krafðist meiri menntunar en þeir höfðu. Fullkomið samræmi var á milli menntunar og 

starfs hæfilega menntaðra. Falskir ofmenntaðir virtust vera ofmenntaðir þegar menntun 

var borin saman við starfskröfur, en samkvæmt sjálfsmatsspurningu mátti sjá að 

menntun þeirra nýttist þeim hæfilega mikið eða mikið í núverandi starfi. Að lokum voru 

ofmenntaðir einstaklingar þeir þátttakendur þar sem ósamræmi var á milli menntunar 

og starfs auk þess sem þeir gerðu sér grein fyrir þessu ósamræmi í sjálfsmatsspurningu. 

Síðasti hópurinn var aðallega skoðaður og mun umfjöllunin einna helst greina frá þeim 

þáttum sem tengdust ofmenntun. 

5.1 Helstu niðurstöður 

Niðurstöður rannsóknar voru að mörgu leyti í samræmi við erlendar rannsóknir og 

tilgátur höfundar. Algengi ofmenntunar á meðal þátttakenda reyndist vera 19,3%. 

Almennt hefur ofmenntun á Norðurlöndunum mælst á milli 10-35% (Quintini, 2011) og 

virðist ofmenntun þessa úrtaks því samræmast þeim niðurstöðum vel. Ekki var munur á 

körlum og konum þegar litið var til algengi ofmenntunar og því ekki í samræmi við 

tilgátu höfundar um að konur séu líklegri en karlar til að vera ofmenntaðar. Niðurstöður 

hafa verið tvísýnar hvað þetta varðar og hafa erlendar niðurstöður almennt sýnt fram á 

ómarktækan mun á milli kynjanna þegar litið er til ofmenntunar (Chevalier og Lindley, 

2009; Quintini, 2011) eða þá að konur séu líklegri til að vera ofmenntaðar (Clark, Joubert 

og Maurel, 2012; Leuven og Oosterbeek, 2011). Niðurstöður þessarar rannsóknar benda 

mögulega til jöfnuðar á milli kynjanna á íslenskum vinnumarkaði. Karlar og konur virðast 

hafa jafna möguleika á að nýta sér menntun sína í starfi þar sem ofmenntun eða 
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vanmenntun virðist ekki ráðast af kyni þátttakenda. Að lokum er rétt að benda á það að 

karlar voru einungis 20,1% af úrtaki rannsóknar sem gæti haft einhver áhrif á 

samanburðinn. 

 Þegar tengsl aldurs við ofmenntun voru skoðuð var búist við því að ofmenntun 

myndi tengjast ungum aldri og að hún færi minnkandi með hækkandi aldri. Niðurstöður 

staðfestu að ungur aldur tengdist ofmenntun sem er í samræmi við flestar aðrar 

rannsóknir (Groot og van den Brink, 2000; Leuven og Oosterbeek, 2011). Ekki var hægt 

að greina annan mun á milli hópa. Það má jafnframt velta því fyrir sér hvort ofmenntun 

sé tímabundið ástand eins og meðal annars Alba-Ramirez (1993) telur hana vera. Það er 

þó ekki hægt að taka skýra afstöðu til þess út frá þessari rannsókn, þar sem niðurstöður 

hefðu þurft að byggjast á langtíma rannsókn. Því er mælt með að rannsókn verði gerð á 

fjölda ofmenntaðra einstaklinga og þeim fylgt eftir til lengri tíma. Þannig er hægt að 

skoða þróun þeirra í starfi og hvort tækifæri þeirra til hæfilegrar menntunar í starfi 

aukist með tíma og/eða reynslu.  

 Ekki var hægt að sannreyna tilgátu rannsakanda um það hvort innflytjendur væru 

líklegri til að vera ofmenntaðir í starfi heldur en Íslendingar, þar sem einungis sex 

innflytjendur svöruðu könnuninni. Það er því eitthvað sem þyrfti að skoða betur síðar og 

líklega þyrfti að beita annarri miðlunaraðferð en Facebook, auk þess sem gott væri að 

hafa könnunina líka á ensku. 

 Þegar búseta þátttakenda var skoðuð út frá ofmenntun var búist við því að fólk á 

höfuðborgarsvæðinu væri líklegra til að vera ofmenntað heldur fólk utan þess. Þessi 

ályktun byggðist á niðurstöðum McGuinness (2006) sem sýndu að ofmenntun var meiri í 

þéttbýlum heldur en dreifbýlum. Ályktunin var einnig dregin af því að menntunarstig 

fólks er hæst á höfuðborgarsvæðinu. Við fyrstu sýn leit það út fyrir að þessi tilgáta 

myndi standast, en þegar rýnt var betur í gögnin var ekki hægt að staðfesta þessi tengsl. 

Á hinn bóginn var hægt að staðfesta jákvæð tengsl á milli vanmenntunar og fólks utan 

höfðuborgarsvæðisins. Er það mögulega vegna þess að fyrirtæki og stofnanir eiga 

erfiðara með að manna stöður utan höfuðborgarsvæðisins, sökum færri 

háskólamenntaðra starfsmanna. Það að ofmenntun hafi ekki tengst búsetu getur verið 

vegna ónákvæmrar spurningar og hefði frekar átt að bera saman Stór-
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Reykjavíkursvæðið við aðra landshluta. Þá hefði aðgreining mögulega verið skýrari og 

meiri líkur á afgerandi muni á milli hópa. 

 Tengsl hjúskaparstöðu þátttakenda við ofmenntun var í ósamræmi við tilgátu 

höfundar. Talið var að þátttakendur sem væru giftir eða í sambúð væru líklegri til að 

vera ofmenntaðir þar sem þeir væru frekar skuldbundnir öðrum einstaklingum og hefðu 

ekki jafn mikil tækifæri til að eltast við störf í samræmi við menntun þeirra (Boll og 

Leppin, 2014; Dolton og Silles, 2008). Niðurstöður bentu á hinn bóginn til að 

þátttakendur sem voru ekki í sambúð og ógiftir væru líklegri til að vera ofmenntaðir. 

Þessar niðurstöður má ef til vill tengja við það að einhleypir og ógiftir þátttakendur séu 

líklegri til að hafa meiri tíma til aflögu og menntunar. Einnig mætti tengja þessar 

niðurstöður við tengsl ofmenntunar og lægri meðalaldurs þátttakenda þar sem yngra 

fólk er ólíklegra til að vera gift en eldra fólk. 

Menntun þátttakenda virtist tengjast ofmenntun á marga vegu. Svo virðist sem 

að þátttakendur sem útskrifast af hugvísinda- og félagsvísindasviði séu líklegastir til að 

vera ofmenntaðir, þó svo að tengsl hafi aðeins verið marktæk þegar litið var til 

hugvísindasviðs. Þessar niðurstöður eru því í samræmi við tilgátu höfundar og erlendar 

rannsóknir (Chevalier og Lindley, 2009; McGuinness, 2006). Er það líklega vegna þess að 

þetta eru vinsælustu fræðasviðin í háskólum landsins (Hagtíðindi, 2012) og því meiri 

samkeppni um störf eftir útskrift. Ef svo er raunin þá myndu niðurstöður styðja við 

kenninguna um samkeppni á vinnumarkaði þar sem þeir hæfustu berjast um bestu 

störfin á meðan að einstaklingar aftar í röðinni þurfa að sætta sig við síðri störf. 

Niðurstöður bentu einnig til að þátttakendur af heilbrigðisvísindasviði væru líklegri til að 

vera hæfilega menntaðir í starfi. Það getur ýmist verið vegna þess að störf sem tengjast 

þessum sviðum eru lögvernduð líkt og störf lækna og hjúkrunarfræðinga. Í þessum 

störfum er viðeigandi menntun skilyrði fyrir því að viðkomandi geti sinnt tilteknu starfi. 

Meiri eftirspurn eftir læknum og hjúkrunarfræðingum gæti einnig tengst því að 

þátttakendur af þessum sviðum séu frekar hæfilega menntaðir ef marka má umfjöllun 

fjölmiðla undanfarin ár. Það sem kom á óvart í þessum hluta rannsóknarinnar var að 

þátttakendur af verkfræði- og náttúruvísindasviði hafi ekki verið líklegri til að vera 

hæfilega menntaðir, þar sem eftirspurn vinnumarkaðar á slíku vinnuafli er mikil (Elsa 

Eiríksdóttur, 2012). Einnig kom á óvart að þátttakendur af menntavísindasviði voru 
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líklegri til að vera vanmenntaðir. Ástæðan fyrir því er ókunn og er eitthvað sem þarf að 

skoða betur. 

Þegar tengsl meðaleinkunnar úr námi við ofmenntun var skoðuð tengdist lág 

meðaleinkunn ofmenntun líkt og hafði verið spáð fyrir rannsókn. Þessar niðurstöður eru 

jafnframt í samræmi við niðurstöður erlendra rannsókna (Battu, Belfield og Sloane, 

2000, Chevalier, 2003; Kedir, Kyrizi og Martinez-Mora, 2012). Þetta gefur til kynna að 

meðaleinkunn úr námi skipti máli þegar sótt er um störf eftir útskrift. Há meðaleinkunn 

getur þannig komið einstaklingum framar í röðina þegar keppt er um bestu störfin. Þetta 

getur einnig verið vegna þess að fólk með lága meðaleinkunn sé ekki eins hæft og 

einstaklingar með hærri meðaleinkunn og endist því síður í störfum sem samræmast 

menntun þeirra. Þessar niðurstöður eru þannig í samræmi við ýmsar hagfræðikenningar 

eins og kenninguna um samkeppni á vinnumarkaði þar sem hæfustu einstaklingarnir eru 

fremstir í röð að berjast um bestu störfin á meðan að minna hæfir einstaklingar þurfa að 

sætta sig við síðri störf. 

Ómarktæk tengsl voru á milli hás menntunarstigs og ofmenntunar sem kom 

töluvert á óvart. Þessar niðurstöður tengjast þó að öllum líkindum úrtaki 

rannsóknarinnar sem samanstóð eingöngu af háskólagengnu fólki. Ef fólk með minni 

menntun hefði verið skoðað í samræmi við þetta úrtak hefði mátt búast við öðrum 

niðurstöðum, þó það sé erfitt að staðfesta án áþreifanlegra gagna. Í þessu úrtaki voru 

einnig fáir þátttakendur með doktorspróf og því ekki hægt að skoða samkeppnishæfni 

þeirra umfram einstaklinga með meistaragráðu. Það væri því gaman að endurtaka þessa 

rannsókn á fjölbreyttara og stærra úrtak til að kanna hvort menntunarstig skipti máli og 

hvort einstaklingar með doktorspróf séu líklegri en aðrir með háskólamenntun til að 

vera hæfilega menntaðir líkt og í niðurstöðum Chevalier (2003). 

Ýmis tengsl voru á milli starfstengdra þátta og ofmenntunar. Þátttakendur sem 

störfuðu hjá einkareknum fyrirtækjum voru til dæmis líklegri til að vera ofmenntaðir á 

meðan að starfsmenn opinberra fyrirtækja voru líklegri til að vera vanmenntaðir eða 

hæfilega menntaðir. Það er eflaust vegna þess að einkarekin fyrirtæki geta boðið upp á 

hærri laun en opinber fyrirtæki og því líklegri til að geta ráðið til sín hæfari starfsmenn. 

Með því að ráða til sín ofmenntaða einstaklinga er hægt að koma upp sveigjanlegri 

mannauði sem ætti að auka samkeppnisforskot þessara fyrirtækja. Líklegt er að 
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starfsmenn sætti sig við störf sem krefjast minni menntunar þar sem einkarekin 

fyrirtæki geta borgað hærri laun og boðið upp á ýmis konar fríðindi sem opinber 

fyrirtæki geta ekki. Það að vanmenntun skuli frekar tengjast opinbera geiranum má ef til 

vill tengja við stífari löggjöf sökum kjarasamninga sem gera það að verkum að erfiðara er 

að reka fólk hjá hinu opinbera. Slíkt stuðlar að meira starfsöryggi sem gæti leitt til þess 

að starfsmenn hugi síður að starfsmenntun sinni og staðni því frekar í starfi heldur en 

starfsmenn hjá einkageiranum. Einnig má það vera vegna þess að það borgar sig ekki 

fyrir opinber fyrirtæki að ráða til sín of hæfa einstaklinga þar sem laun eru oft í samræmi 

við menntun hjá hinu opinbera. Höfundur hefur ekki rekist á neinar erlendar rannsóknir 

sem hafa kannað muninn á milli einkarekinna og opinberra fyrirtækja og tengsl þeirra 

við ofmenntun. 

 Þegar litið var til starfsaldurs var búist við því að ofmenntun minnkaði með hærri 

starfsaldri. Til að byrja með bentu niðurstöður til að þessi tilgáta væri rétt þó svo að eftir 

á samanburður hafi ekki geta staðfest nein tengsl. Ef miðað er við niðurstöður 

krosstöflunnar þá virtust vera neikvæð tengsl ofmenntunar við háan starfsaldur en 

jákvæð tengsl hás starfsaldurs við vanmenntun. Það gefur til kynna að fólk sem er 

ofmenntað skipti frekar um starf og að fólk sem starfi lengi á sama stað eigi það til með 

að verða vanmenntað. Það getur stafað af því að fólk hugi ekki nægilega vel að 

símenntun sinni og verði þess vegna vanmenntað með tímanum þar sem störf þróast og 

breytast. Í þessari ritgerð hefur verið lögð áhersla á að ofmenntun sé háð tíma og að 

hún fari meðal annars eftir aðlögunarfærni starfsmanna til breytinga á vinnumarkaði. 

Þetta er jafnframt í samræmi við niðurstöður þessarar rannsóknar þar sem ofmenntaðir 

þátttakendur sæki sér síður starfstengd námskeið og taki síður eftir breytingum á starfi 

sínu. Það að ofmenntaðir sæki sér síður starfstengd námskeið er jafnframt í samræmi 

við niðurstöður Büchel og Mertens (2004). Sé það meðal annars vegna þess að þeir sjá 

minni gagnsemi í slíkri viðbót og vegna þess að þeir telja að starf þeirra muni ekki 

breytast á næstu árum. Þannig geti fólk farið úr því að vera ofmenntað í starfi í það að 

vera vanmenntað sökum vanrækni þeirra á eigin símenntun og samkeppnishæfi. 

 Niðurstöður sýndu að óánægja í starfi tengdist ofmenntun frekar en hinum 

hópunum og eru þessar niðurstöður í samræmi við niðurstöður Lin og Hsu (2013). Þessi 

óánægja stafar ef til vill af því ósamræmi sem er á milli menntunar þeirra og starfskrafna 



 

58 

og sýndu niðurstöður að ofmenntaðir skynjuðu mesta ósamræmið á milli eigin 

menntunar og starfs. Það má búast við því að ofmenntaðir starfsmenn séu óánægðir þar 

sem þeir telja sig geta sinnt flóknari störfum. Einnig mætti búast við því að þeir telji starf 

sitt frekar tímabundið og eins konar biðstöð þangað til þeir finna sér betri vinnu. Þessi 

ályktun er dregin af því að ofmenntaðir þátttakendur voru líklegri til að hafa skipt oftar 

um vinnu en hinir hóparnir. Niðurstöður sýndu að þátttakendur sem höfðu skipt þrisvar 

sinnum eða oftar um vinnu á síðust fimm árum voru líklegri til að vera ofmenntaðir. Á 

hinn bóginn voru þeir sem höfðu skipt sjaldnar um vinnu líklegri til að vera hæfilega 

menntaðir og jafnvel vanmenntaðir. Þetta rennir stoðum undir niðurstöður McGuinness 

og Wooden (2009) um að ofmenntaðir haldist ofmenntaðir til lengri tíma jafnvel þó þeir 

skipti oftar um vinnu. Ofmenntun gæti því verið langvarandi ástand þó svo að það sé 

ekki hægt að staðfesta það út frá þessari rannsókn. Að lokum mætti einnig tengja 

starfsóánægju ofmenntaðra þátttakenda við laun þeirra. Niðurstöður sýndu að 

ofmenntaðir voru líklegastir til að vera í lægsta launaflokkinum, það er 400 þúsund eða 

lægra á mánuði fyrir skatt. Eftir því sem laun hækkuðu því líklegri voru þátttakendur til 

að vera hæfilega menntaðir. Þessar niðurstöður eru í samræmi við flestar erlendar 

rannsóknir (Duncan og Hoffman, 1981; Freeman, 1976; Groot og van den Brink, 2000; 

Pecoraro, 2012) og benda til að ofmenntaðir einstaklingar fái almennt lægri laun en 

aðrir með samsvarandi menntun. Það mætti mögulega tengja þessar niðurstöður við 

verkefnakenninguna þar sem starfsmenn fá laun í samræmi við starf sitt og erfiðleikastig 

þess en ekki vegna menntunar eins og mannauðskenningin gefur til kynna. Það er að 

segja að þar sem ofmenntaðir virðast hafa lægri meðaleinkunn en aðrir hópar, þá sé það 

mögulega vegna þess að þeir eru minna hæfileikaríkir en hinir hóparnir og fái borgað í 

samræmi við það. Sá hópur sem skoraði hæst á starfsánægju spurningunni voru 

vanmenntaðir. Þó svo þeir hafi skynjað ósamræmi á milli starfs síns og menntunar þá 

getur verið að þessi hópur telji sig lánsaman að fá að gegna starfi sínu. Vanmenntaðir 

geta því mögulega stært sig af starfi sínu á meðan að ofmenntaðir telja sig geta gert 

betur (e. underachievers) sem endurspeglast í óánægju þeirra. 

 Þegar þátttakendur voru spurðir út í prófgráðu sína og hversu vel hún nýttist 

þeim í starfi voru ofmenntaðir líklegastir til að segja að prófgráða þeirra nýttist þeim 

mjög lítið í starfi. Hæfilega menntaðir sáu mest not fyrir menntun sína. Þessar 

niðurstöður eru frekar eðlilegar þar sem skilgreiningin á ofmenntun í þessari ritgerð 
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felur í sér hversu vel viðkomandi telur menntun sína nýtast í starfi sínu. Þessar 

niðurstöður eru einnig í samræmi við þann litla áhuga sem ofmenntaðir þátttakendur 

höfðu á að bæta við sig menntun í núverandi starfi. Þeir voru ólíklegri en aðrir hópar til 

að vilja bæta við sig menntun og sáu minnstu gagnsemina við slíka viðbót. Þeir sem 

höfðu mestan áhuga á að bæta við sig menntun voru hæfilega menntaðir á meðan að 

þeir sem sáu mest gagn fyrir viðbættri menntun voru vanmenntaðir þátttakendur. Það 

kom á óvart að vanmenntaðir skyldu ekki hafa meiri áhuga á að bæta við sig menntun 

þar sem þeir sáu mestu gagnsemina fyrir henni. Ofmenntaðir þátttakendur virtust sjá 

minnstu gagnsemina af prófgráðu sinni og töldu starfsreynslu vega meira í starfi þeirra. 

Á hinn bóginn töldu hæfilega menntaðir prófgráðu sína mikilvægari eða álíka mikilvæga 

og starfsreynslu sína. Viðhorf ofmenntaðra til eigin prófgráðu hefur því ef til vill breyst 

eftir útskrift þar sem hún hefur nýst þeim illa í starfi. Þeir huga frekar að starfsreynslu 

sinni og líta á hana sem leið til að vinna sig upp í starfi sínu. Viðhorf hæfilega menntaðra 

til eigin prófgráðu var jákvæðara og skýrist ef til vill af því að hún hefur nýst þeim betur í 

starfi. Þessar niðurstöður má ef til vill tengja við meiri áhuga hæfilega menntaðra til að 

sækja sér starfstengd námskeið heldur en ofmenntaðir þátttakendur sem virtust hafa 

lítinn áhuga á því. Lítill áhugi á að sækja sér starfstengd námskeið má einnig tengja við 

þær niðurstöður að ofmenntaðir tóku síður eftir breytingum í starfi heldur en hinir 

hóparnir. Það má vera vegna þess að störf þeirra eru einfaldari eða vegna þess að þeir 

eru áhugalausir í starfi. Þeir sem tóku mest eftir breytingum í starfi voru vanmenntaðir 

þátttakendur. Það getur verið vegna þess að þeir eru ánægðastir í starfi sínu og sinni því 

af meiri áhuga og taki því frekar eftir breytingum í starfi eða vegna þess að starf þeirra 

er flókið. Það að hæfilega menntaðir og vanmenntaðir þátttakendur hafi frekar tekið 

eftir breytingum í starfi sínu og töldu breytingar líklegri í framtíðinni helst í hendur við 

meiri áhuga þeirra á að bæta við sig menntun og sækja starfstengd námskeið. Það að 

ofmenntaðir þátttakendur séu ólíklegri til að taka eftir breytingum í starfi og sæki síður 

starfstengd námskeið getur leitt til þess að þeir dragist aftur úr á vinnumarkaði á meðan 

að hinir hóparnir aðlagast breytingum betur sökum virkari þátttöku í starfstengdum 

námskeiðum. Sökum þessa getur samkeppnishæfni ofmenntaðra minnkað á meðan að 

hún viðhelst eða eykst hjá hinum hópunum. Það að huga ekki að eigin starfsmenntun 

getur verið hættulegt ef marka má fyrri umfjöllun um kenningar um þróun starfa og 

framtíðar horfur á vinnumarkaði. Þetta er því ákveðið áhyggjuefni þar sem ofmenntaðir 
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einstaklingar geta farið úr því að vera ofmenntaðir í að vera vanmenntaðir sökum 

vanrækslu á eigin starfsmenntun. Það þarf því að fræða þennan hóp betur um mikilvægi 

starfstengdra námskeiða og þær breytingar sem virðast eiga sér stað á markaði. 

5.2 Annmarkar og takmarkanir rannsóknar 

Þó tengsl hafi fundist á milli ofmenntunar og annarra þátta þá felur rannsóknin í sér 

ýmsa veikleika. Úrtak rannsóknarinnar var til að mynda hentugleika úrtak af 

samfélagsmiðlinum Facebook. Ákjósanlegt hefði verið að skoða úrtak úr þjóðskrá svo 

hægt væri með meiri vissu að yfirfæra niðurstöður yfir á íslenskan vinnumarkað í heild. 

Kynjahlutfall hefði einnig mátt vera jafnara þar sem karlar voru eingöngu fimmtungur af 

úrtaki rannsóknar. Það var þó búist við ójöfnu kynjahlutfalli þar sem fleiri konur en 

karlar útskrifast með háskólamenntun á Íslandi. Aldursbil hefði einnig mátt vera víðara 

þar sem rannsóknin náði til fárra einstaklinga eldri en 60 ára. Að öðru leyti var um að 

ræða stórt úrtak sem ætti að auka vægi niðurstaðna. Einnig var meginmarkmið að skoða 

eðli ofmenntunar og því skiptir normaldreift úrtak ekki eins miklu máli. Niðurstöður voru 

auk þess í miklu samræmi við erlendar niðurstöður sem gefur vísbendingu um réttmæti 

þessarar rannsóknar og greiningarviðmið hennar. 

 Mælitæki rannsóknarinnar byggðist á nafnkvarða og raðkvarða og því voru engin 

meðaltöl til að bera saman. Það hefði vissulega verið skemmtilegra þar sem breytur á 

samfelldum kvarða hefðu boðið upp á næmari tölfræðipróf líkt og einhliða 

dreifigreiningu og t-próf. Þetta var þó með vilja gert, þegar ljóst var að kvarðinn færi á 

Facebook en ekki gegnum Hagstofuna. Þetta var gert til að minnka rekjanleika svara og 

koma í veg fyrir dræma svörun. Hér var því um að ræða siðferðilega ástæðu. Gaman 

væri ef Hagstofan endurtæki þessa rannsókn og beitti spurningum á samfelldum kvarða. 

Auk þess er lagt til að spurningar verði einnig hafðar á ensku til að ná til fleiri erlenda 

starfsmenn á íslenskum vinnumarkaði, þar sem erlendar rannsóknir hafa gefið til kynna 

að innflytjendur séu líklegri til að vera ofmenntaðir (Nielsen, 2011). 

Á heildina litið þá telst rannsóknin og greiningarviðmið hennar hafa tekist vel þó 

svo að það hefði mátt bæta ýmislegt. Eftir bestu vitund höfundar er þetta í fyrsta skipti 

sem að ofmenntun hefur verið skoðuð á íslenskum vinnumarkaði. Hér er því um að 

ræða niðurstöður sem ættu að gefa betri innsýn á samræmi á milli vinnumarkaðar og 
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háskólamenntunar á Íslandi. Það ber þó að varast að yfirfæra þessar niðurstöður á þýði 

þar sem um var að ræða hentugleika úrtak og rannsókn á tengslum. 

5.3 Horft til framtíðar 

Þessi rannsókn var liður í því að bæta þekkingu á samræmi starfa og menntunar á 

Íslandi. Eins og með allar aðrar rannsóknir þá þarf að endurtaka hana og bæta til að 

staðfesta niðurstöður hennar. Á heildina litið virðist rannsóknin hafa dregið fram ýmsa 

kosti og galla ofmenntunar. Ofmenntun getur til dæmis verið góð þar sem meiri þekking 

getur stuðlað að sveigjanlegra vinnuafli. Sveigjanleiki er kostur þar sem ýmsar breytingar 

á vinnumarkaði virðast vera óhjákvæmilegar sökum tæknilegra framfara á 

vinnumarkaði. Á hinn bóginn er það áhyggjuefni að ofmenntaðir starfsmenn skuli finna 

fyrir meiri óánægju í starfi og að þeir skuli vera ólíklegri til að sækja starfstengd 

námskeið. Það er því viss hætta á því að ofmenntaðir starfsmenn hætti frekar í starfi 

sínu og sinni því ekki eins vel sökum óánægju. Einnig telst það líklegt að starfsmenn sem 

hugi illa að símenntun sinni geti dregist aftur úr á vinnumarkaði þar sem ekki er hugað 

að breytingum í starfi og eigin samkeppnishæfni. Það þarf því að koma til móts við þessa 

einstaklinga til að fá sem mest út úr þeim og sérþekkingu þeirra. Hvort það feli í sér 

efnislega hvata eins og hærri laun eða óefnislega hvata eins og meiri ábyrgð í starfi skal 

látið ósagt. 

 Ef ofmenntun er raunverulegt vandamál á Íslandi þá er þörf á að draga úr henni. 

Það væri meðal annars hægt með því að greina betur þarfir vinnumarkaðarins á 

menntun og upplýsa nemendur betur um stöðu markaðar hverju sinni. Einnig væri hægt 

að gera nám eftirsóknarverðara með styrkjum og afsláttum til að auka áhuga nemenda á 

ákveðnu námi og draga úr vinsældum annars náms með strangari inntökuskilyrðum. Hér 

væri því um að ræða eins konar óbeina stýringu á ungu fólki í nám. Með betri dreifingu 

fólks í háskólanám mætti búast við meira jafnvægi á milli framboðs og eftirspurnar á 

vinnumarkaði og innan ákveðinna starfsstétta. Slík dreifing gæti dregið úr vanmenntun 

og ofmenntun þar sem fleiri myndu fá störf í samræmi við menntun sína. Það ætti að 

stuðla að betri þjóðarhag þar sem þekking á vinnumarkaði myndi nýtast betur. Til þess 

þurfa aðilar á vinnumarkaði og menntastofnanir að vinna saman að greiningu 

vinnumarkaðar og þörfum hans á menntun hverju sinni. Þetta eru þó aðeins vangaveltur 

og eitthvað sem þarf að skoða betur.  
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Vonast er eftir að þessi rannsókn hafi veitt mönnum aukna innsýn á samvirkni 

menntunar og starfa á Íslandi og að hún verði kveikjan að fleiri rannsóknum í 

framtíðinni. Það á til dæmis enn eftir að svara spurningunni hvort ofmenntun sé 

tímabundið eða langvarandi ástand. Til þess þarf að gera langtíma rannsókn þar sem 

úrtaki ofmenntaðra er fylgt til lengri tíma og þróun þeirra á vinnumarkaði skoðuð. Með 

slíkri rannsókn væri betur hægt að gera grein fyrir því hvort ofmenntun sé raunverulegt 

vandamál eða eingöngu tímabundið ástand sem flestir vinni sig upp úr. Einnig væri 

áhugavert að skoða arðsemi menntunar samhliða ofmenntun og kanna hvort fjárfesting 

þessa hóps í eigin menntun skili sér tilbaka fjárhagslega og hvort mikill munur sé á milli 

ofmenntaðra og hæfilega menntaðra með sambærilega menntun. 

 Að lokum er ljóst að þörf er á að fræðimenn komi sér saman um sameiginlega 

skilgreiningu og greiningarviðmið á hugtakinu ofmenntun. Með samhljóða skilgreiningu 

og aðgerðabindingu verður samanburður á rannsóknum réttmætari og mælingar 

áreiðanlegri. Fyrri hagfræðikenningar teljast ekki nægilega nákvæmar þó svo að 

verkefnakenning Sattinger, samkeppniskenning Thurow og aðrar kenningar eins og 

þróun starfa nái ágætlega yfir ofmenntun. 
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6 Lokaorð 

Rannsókn þessi var lokaverkefni höfundar í meistaranámi í mannauðsstjórnun við 

Háskóla Íslands. Áhugi á efninu kviknaði út frá samfélagslegri umræðu um nýtni 

menntunar á Íslandi og stóraukinnar ásóknar fólks í háskólanám. Höfundur fór að velta 

því fyrir sér, út frá eigin reynslu og reynslusögum annarra, hversu vel háskólamenntun 

nýttist fólki í starfi. Þar að auki var þetta áhugavert efni sem ekki hafði verið skoðað á 

Íslandi. Ljóst er að rannsóknir á ofmenntun og fræði hennar er frekar ung. 

Skilgreiningarvandi á hugtakinu sjálfu og hvernig eigi að mæla ofmenntun var krefjandi 

verkefni sem höfundur telur sig hafa leyst ágætlega. Stefnt er að því að endurtaka þessa 

rannsókn síðar og haft verður samband við Hagstofu Íslands til að fullkomna hana. 

Höfundur telur gagnlegt að innleiða rannsóknir á ofmenntun samhliða árlegri 

vinnumarkaðsrannsókn. Slík viðbót þarf eingöngu að fela í sér tvær til fjórar aukalegar 

spurningar sem notaðar eru til að flokka þátttakendur í vanmenntaða, hæfilega 

menntaða, falska ofmenntaða og raunverulega ofmenntaða starfsmenn. Þessi 

skilgreining er talin mikilvæg þar sem hún tekur tillit til aðstæðubundina þátta út frá 

misleitni starfa og hæfileikum hvers og eins. Að lokum er vonast eftir því að lesendur 

hafi haft gaman að þessari umfjöllun um ofmenntun. Sjálfum fannst höfundi þetta 

einstaklega skemmtilegt og krefjandi viðfangsefni og hvetur hann aðra til að endurtaka 

þessa rannsókn með kosti og galla rannsóknarinnar að leiðarljósi. Þörf er á að Ísland 

leggi sitt af mörkum til fræðarinnar auk þess sem rannsóknir af þessu tagi varpa nýju 

ljósi á samband menntunar og starfa á Íslandi. 
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Viðauki 1 – Ávarp og fyrirmæli til þátttakenda 

Ágæti þátttakandi,  ég er að vinna að MS-verkefninu mínu í mannauðsstjórnun við 

Háskóla Íslands. Tilgangur könnunarinnar er að meta samræmi á milli menntunar og 

starfa háskólamenntaðs fólks. Rannsóknin er unnin undir leiðsögn Inga Rúnars 

Eðvardssonar, prófessor og Kára Kristinssonar, lektors við Háskóla Íslands. Mér þætti 

vænt um að þú gæfir þér nokkrar mínútur til að svara eftirfarandi spurningum. Það 

tekur um það bil 5-10 mínútur. Áður en þú byrjar ber mér þó að tilkynna að þér er 

hvorki skylt að svara einstökum spurningum eða könnuninni í heild. Vegna 

gagnaúrvinnslu vil ég þó leggja áherslu á mikilvægi þess að öllum spurningum sé svarað 

samviskusamlega. Rannsóknin er nafnlaus og svör verða ekki rakin aftur til einstakra 

þátttakenda. Einu skilyrðin til að taka þátt í rannsókninni er að viðkomandi hafi lokið 

háskólanámi og sé í starfi. Í lok könnunarinnar er opin spurning þar sem hægt er að 

koma athugasemdum á framfæri. Það myndi hjálpa mér mikið ef þú tækir þátt í 

könnuninni, en það munar um hvern og einn þátttakanda. 

Ef frekari spurningar vakna við könnunina er hægt að hafa samband við rannsakanda á 

netfanginu: jmb3@hi.is 

 

Með fyrirfram þökk,  

Jason Már Bergsteinsson. 

 

mailto:jmb3@hi.is
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Viðauki 2 – Spurningalistinn í heild sinni 

Forathugun 

Hefur þú lokið háskólanámi? 
( ) Já  
( ) Nei 

 
Ert þú í launaðri vinnu á Íslandi? 
( ) Já 
( ) Nei 

 
Ef svarið er nei við annarri eða báðum af ofangreindum spurningum þá er könnun lokið og vil ég 
þakka þér fyrir þátttöku og sýndan áhuga. 
Ef þú hefur lokið háskólamenntun og ert í launaðri vinnu á Íslandi ertu vinsamlegast beðinn um 
að halda áfram. 

 
Menntun 

1. Hver er hæsta prófgráðan þín?* 
( ) Grunnnám úr háskóla (t.d. BA-, BS- eða B.Ed.) 
( ) Meistarapróf á háskólastigi (t.d. MA-, MS- eða ME.d.) 
( ) Doktorspróf 
( ) Annað 
 
2. Á hvaða fræðasviði er hæsta prófgráða þín? 
(vinsamlegast merktu við það sem þú telur best eiga við) 
( ) Félagsvísindasvið 
( ) Heilbrigðisvísindasvið 
( ) Hugvísindasvið 
( ) Menntavísindasvið 
( ) Verkfræði- og náttúruvísindasvið 
( ) Annað nám 
( ) Nám erlendis 

 
3. Hver var meðaleinkunn þín úr ofangreindri prófgráðu? 
( ) Þriðja einkunn (5,0-5,99) 
( ) Önnur einkunn (6,0-7,24) 
( ) Fyrsta einkunn (7,25-8,99) 
( ) Ágætiseinkunn (9-10) 

 
4. Úr hvaða háskóla hlaustu hæstu prófgráðu þína? 
( ) Háskóla Íslands 
( ) Háskólinn á Akureyri 
( ) Háskólinn á Bifröst 
( ) Háskólinn í Reykjavík 
( ) Annar háskóli/stofnun á Íslandi 
( ) Háskóli erlendis 
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Starf 

Ef þú ert í fleiri en einu starfi, vinsamlegast miðaðu svör þín við aðalstarf þitt 
 

5. Hvert er starfsheiti þitt? 
(t.d. kennari, hjúkrunarfræðingur, viðskiptafræðingur, deildarstjóri, rekstrarstjóri,  o.s.frv.) 
________________________ 

 
6. Hvaða kröfur er gerðar til menntunar í þínu starfi?* 
( ) Engar formlegar kröfur 
( ) Iðnmenntun 
( ) Stúdentspróf 
( ) Háskólamenntun, bakkalárpróf 
( ) Háskólamenntun, meistarapróf eða meira 
( ) Aðrar kröfur, hvað?____________ 

 
7. Undir hvaða skilgreiningu fellur vinnustaðurinn þinn? 
( ) Opinbert fyrirtæki/stofnun 
( ) Einkafyrirtæki 
( ) Annað 

 
8. Hversu lengi hefur þú starfað á núverandi vinnustað? 
( ) Skemur en 1 ár 
( ) 1-5 ár 
( ) 6-10 ár  
( ) 11-20 ár 
( ) Lengur en 20 ár 

 
9. Hversu oft sóttir þú þér námskeið eða fyrirlestra á síðasta ári sem tengdust starfi þínu? 
( ) Aldrei 
( ) 1-3 sinnum 
( ) 4+  
( ) Á ekki við 

 
10. Hversu ánægð(ur) ertu í núverandi starfi? 
( ) Mjög ánægð(ur) 
( ) Ánægð(ur) 
( ) Hvorki né 
( ) Óánægð(ur) 
( ) Mjög óánægð(ur) 

 
11. Hve oft hefur þú skipt um vinnustað á síðustu fimm árum? 
( ) Aldrei 
( ) 1-2 sinnum 
( ) 3-4 sinnum 
( ) 5-6 sinnum 
( ) 7-10 sinnum 
( ) 10+ 
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12. Hverjar eru heildartekjur þínar að jafnaði á mánuði fyrir skatt? 
( ) Minna en 400 þús. kr.  
( ) 401-700 þús. kr. 
( ) 701 þús. – 1,2 milljón kr. 
( ) Yfir 1,2 milljón kr. 
 

Samræmi menntunar og starfs 

13. Að hve miklu leyti telur þú starf þitt samræmast prófgráðu þinni?* 
( ) Mjög mikið 
( ) Mikið 
( ) Hæfilega  
( ) Lítið 
( ) Mjög lítið 

 
14. Að hve miklu leyti telur þú að háskólamenntun þín hafi undirbúið þig til að gegna starfi 
þínu? 
( ) Mjög mikið 
( ) Mikið 
( ) Hæfilega 
( ) Lítið 
( ) Mjög lítið 

 
15. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfaranndi fullyrðingu: „Án menntunar minnar gæti 
ég ekki sinnt starfi mínu eins og skyldi “.  
( ) Mjög sammála 
( ) Sammála 
( ) Hvorki né 
( ) Ósammála 
( ) Mjög ósammála 

 
16. Hversu sammála eða ósammála ertu eftirfarandi fullyrðingu: „Ég hefði aldrei fengið starf 
mitt án prófgráðu minnar vegna þeirrar samkeppni sem var um starfið“. 
( ) Mjög sammála 
( ) Sammála 
( ) Ekki viss 
( ) Ósammála 
( ) Mjög ósammála 
 
17. Hvort telur þú að atvinnuveitendur líti frekar til prófgráðu eða starfsreynslu þegar velja á 
nýja starfsmenn í starf eins og þitt? 
( ) Prófgráða skiptir meira máli 
( ) Starfsreynsla skiptir meira máli 
( ) Prófgráða og starfsreynsla skipta álíka miklu máli 
( ) Ekki viss 

 
18. Hver af eftirfarandi fullyrðingum á mest við um núverandi starf þitt? 
( ) Prófgráða mín skiptir engu máli þegar kemur að því að sinna starfi mínu 
( ) Prófgráða mín skiptir máli en starfsreynsla vegur meira þegar kemur að starfi mínu 
( ) Prófgráða mín og starfsreynsla eru álíka mikilvæg í starfi mínu. 
( ) Prófgráða mín skiptir meira máli en starfsreynsla þegar kemur að starfi mínu 
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19. Telur þú að prófgráða þín hafi hjálpað þér að fá það starf sem þú vonaðist eftir miðað við 
þá samkeppni sem er á vinnumarkaði? 
( ) Mjög sammála 
( ) Sammála 
( ) Hvorki né 
( ) Ósammála 
( ) Mjög ósammála 
 
20. Að hve miklu leyti telur þú starf þitt samræmast prófgráðu þinni?* 
(vinsamlegast merktu aðeins við einn kost) 
( ) Ég hefði ekki þurft neina háskólamenntun til að geta gegnt þessu starfi vel 
( ) Það er gagnlegt að hafa háskólamenntun en önnur prófgráða hefði verið gagnlegri 
( ) Það er gagnlegt að hafa þessa prófgráðu en ég hefði verið betur sett(ur) með annað sérsvið 
eða áherslur í því námi 
( ) Þessi prófgráða (það sem ég lærði) passar vel við starf mitt 
( ) Ég hefði þurft meiri menntun en ég þó hef. 

 
21. Telur þú að starfið sem þú sinnir: 
(merktu við það sem á best við í hverri línu óháð því hvort þú hafir sinnt starfinu á þessum tíma 
eða munir gera það) 

                                                         Mjög ósammála ósammála hvorki né sammála mjög sammála 
a) Hafi breyst á síðustu fimm árum 
b) Muni breytast á næstu fimm árum 
c) Þyrfti að breytast á næstu fimm árum  

 
22. Ef þú fengir að ráða því alfarið á hvaða forsendum yrði ráðið í starf eins og þitt hve mikið 
mundir láta eftirfarandi ráða? 

Mjög lítið,  lítið,  hvorki lítið né mikið,  mikið, mjög mikið  
Prófgráðu í tiltekinni grein? 
Prófgráðu amk á skyldu sviði? 
Reynslu hjá vinnuveitandanum? 
Reynslu af svipuðu starfi einhvers staðar? 
Reynslu á vinnumarkaði almennt? 

 
23. Ef þér stæði til boða að bæta við menntun þína í tengslum við þetta starf, hvernig mundir 
þú meta eftirfarandi: 

                                                                  Mjög lítil(l)      lítil(l)       hvorki né     mikil(l)   mjög mikil(l) 
Áhugi minn fyrir slíku er:   

  
  

Gagnsemi þess fyrir starf mitt yrði:   
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Bakgrunnsspurningar 

24. Hvers kyns ert þú? 
( ) Karlkyn 
( ) Kvenkyn 

 
25. Hver er aldur þinn? 
( ) <30 ára 
( ) 31-40 ára 
( ) 41-50 ára 
( ) 51-60 ára 
( ) >60 ára 

 
26. Ert þú gift(ur) eða í sambúð? 
( ) Já 
( ) Nei 

 
27. Hvar býrð þú? 
( ) Ég bý á höfuðborgarsvæðinu (pnr. 101-225 og 270). 
( ) Ég bý utan höfuðborgarsvæðisins (pnr. 230-260 og 300-900). 

 
28. Hvert er þjóðerni þitt? 
( ) Íslenskt 
( ) Annað 

 
 
 
 
 

Þakka þér kærlega fyrir þátttöku þína :) 
 
Ef þú vilt koma einhverju á framfæri varðandi rannsóknina eða könnunina getur þú sent mér 

póst á jmb3@hi.is eða skrifað hana hér að neðan. 
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Viðauki 3 – Staðfesting á tilkynningu til Persónuverndar 

 

 

 


