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Utdrattur

Ad velja besta starfsmanninn ur hopi umseakjanda getur verid vandasamt verk fyrir fyrirteeki
og stofnanir. Pannig hafa vinnusalfreedingar rannsakad i hartnar 100 ar hvada adferdir gefa
bestu forspana um frammistédu einstaklinga i starfi. Nidurstodur fjoldamarga rannsokna hafa
synt fram & réttmaeti pess ad notast vid adferdir a bord vid starfsvidtol og hugraen haefnisprof
vid starfsmannaval en 6llu umdeildari er pé notkun personuleikapréfa. prétt fyrir ad slik prof
hafi notid vinseelda medal atvinnurekanda i gegnum tidina hafa gagnrynendur bent & ad
forsparréttmeetti personuleikaprofa sé téluvert fra pvi ad vera vidunandi, pad eru einna helst
personuleikapeettirnir samviskusemi og Uthverfa sem rannsoknir hafa synt fram & ad gefi af
sér vidunandi forsparréttmeeti fyrir starfsframmistddu. Personuleikapréf gefa pé ageetis forspa
fyrir ymsar sérhafdar starfshegdanir og er forsparhaefni peirra pvi mismunandi eftir
starfsgreinum. Solustorf er demi um starfsvettvang par sem rannsoknir hafa stutt notkun
personuleikaprofa vid starfsmannaval par sem forsparréttmeeti personuleikaprofa fyrir
frammistodu solustarfsmanna meelist haerra en gengur og gerist i 6drum starfsgreinum. Heilt
yfir gefur persénuleiki pvi ageetis forspa fyrir starfsframmistédu sélumanna en varhugavert

geeti po verid ad stydjast einungis vid personuleikaprof vid starfsmannaval i sélustérfum.



Haegt er ad fullyrda ad flestir sem starfa & hinum almenna vinnumarkadi hafa fario i
gegnum einhvers konar radningarferli fyrir starf. Einstaklingar treysta pvi ad atvinnuveitendur
bai yfir neegilegri pekkingu & maeliteekjum starfsradningar til ad geta skorid dr um hvada
umsakjandi hentar best pvi starfi sem leitast er eftir ad rada i. bad skiptir einnig
atvinnuveitanda miklu mali ad rada rétta folkid i videigandi storf par sem rong starfsradning
getur haft baedi sleem ahrif & frammistédu annarra starfsmanna sem og fyrirtekisins i heild
sinni (Lunenburg, 2011).

Fraeedimenn & svidi vinnusalfreedi hafa rannsakad i hartnaer 100 ar hvada adferdir spa
best fyrir um starfsframmistodu. Fjoldinn allur af rannsoknum hefur pannig rannsakad
forsparhafni adferda & bord vid frammistoduprof, personuleikaprof, atvinnuvidtol,séfnun
&evisdgugagna og par fram eftir gétum. Meginmarkid pessarar ritgerdar er ad huga ad rékum
med eda & moti forsparheaefni personuleikaprofa fyrir starfsframmistodu og pa sér i lagi fyrir

frammistodu i s6lustorfum.

Skilgreining a persénuleika

Personuleiki hefur lengi reynst frediménnum hulin radgata og péa sérstaklega adgerdabinding
hans. I gegnum tidina hafa freedimenn reynt ad préa hin ymsu meelitaeki til ad adgerdabinda
personuleika og hafa pau komid misvel (t. I takt vid mismunandi melitaeki hafa sprottid fram
& sjonarsvidid margar mismunandi kenningar um personuleika og uppbyggingu hans en likt
og med meelitekin hafa paer kenningar att edi misjofnu gengi ad fagna (John og Srivastava,
1999). bessi aragrai mismunandi kenninga hefur gert pad ad verkum ad erfidlega hefur reynst
ad setja fram eina heildsteeda hugmynd um personuleika.

I dag virdist po rikja almenn satt medal salfreedinga og annarra fredimanna um ad
svonefndir personuleikapeettir (trait approach) séu hvad veigamestir pegar kemur ad
uppbyggingu personuleika en tédir peettir eiga ad segja til um hvernig einstaklingar adgreinast
hvor fra 6drum (Larsen, Buss & Wismeijer, 2013).

Upphaf rannsékna & personuleikapattum ma rekja allt aftur til arsins 1936 pegar tveir
bandariskir salfreedingar, Gordon Allport og Henry Odbert, notudust vid ordabok til ad finna
oll ord & enskri tungu er tengjast persénuleika. A grunni pessara uppflettinga sinna skiptu peir
personuleika upp i fjora yfirpeetti og 16gou par med grunninn ad flokkunarkerfi
personuleikans i tittnefnda personuleikapeetti (Digman, 1990). A nastu aratugum kepptust



personuleikasélfreedingar vid ad betrumbeeta petta flokkunarkerfi og syna fram & o6lika
yfirpeetti pess. Eitt stersta skrefid i rannsoknum & flokkunarkerfi personuleikans var sidan
tekid pegar Tupes og Christal (1961) syndu fram a ad haegt veeri ad skilgreina personuleika ad
mestu med fimm meginpattum (five-factor model). bad likan hrundi af stad fjolda rannsokna &
naestu aratugum par sem nidurstodur bentu til ad dreifingu atrida i persénuleikapréfum veeri
best lyst med fimm meginpattum. I dag er fimm pétta likanid (Five factor model - FFM) hvad
mest notad medal personuleikasalfreedinga (Larsen, o.fl., 2013) en synt hefur verid fram a
notagildi likansins @ milli mismunandi adsteedna og menningarheima (Digman, 1990).

Peir fimm personuleikapeettir sem nefndir eru ,,Hinir storu fimm® eru uthverfa
(extraversion), samviskusemi (conscientiousness), samvinnupydi (aggreableness),
taugaveiklun (neuroticism) og vidsyni (openness to experience) (McCrae og John, 1990).
Sidastnefndi patturinn, vidsyni, er p6 enn umdeildur medal freedimanna. batturinn hefur til ad
mynda verid skilgreindur sem vitmunastarf (intellect) eda imyndunarafl (imagination) af peim
freedimonnum sem rannsaka personuleika Ut fré tidni orda sem lysa personuleika i tungumali
(lexical approach) (Saucier og Goldberg, 2001). Algengast er po6 ad skilgreina fimmta pattinn
sem vidsyni (Larsen, o.fl., 2013). Hér fyrir nedan ma finna nanari atlistun & hverjum
personuleikapeetti fyrir sig.

Uthverfa. Uthverfa & sér naer aldalanga s6gu innan salfreedinnar sem
personuleikapattur en pratt fyrir pad hafa salfreedingar enn ekki komist nidur a eina
heildsteeda skilgreiningu & athverfu (McCrae og John, 1990). Almennt er po talid ad uthverfir
einstaklingar séu bjartsynir og vingjarnlegir, lidi vel i fjolmenni og se&ki i spennu. beir upplifa
oft jakveedar tilfinningar & bord vid gledi og eru par af leidandi liklegri til upplifa meiri
lifshamingju en peir sem skora lagt & uthverfuskalanum, p.e. innhverfir einstaklingar (Morris,
Burns, Periard og Shoda, 2014). Félagsleg athygli er raudi pradurinn hja Gthverfum
einstaklingum par sem peir leitast eftir pvi ad draga ad sér og vidhalda athygli annarra sem
gerir pad ad verkum ad peir eru oftar en ekki kroftugir og leidandi i hép (Ashton, Lee og
Pauneonen, 2002; Larsen, o.fl., 2013). Judge, Heller og Mount (2002) gerdu safngreiningu
(meta-analysis) & 163 ranns6knum par sem tengsl vinnuanagju starfsmanna og persénuleika
beirra var rannsoknarefnid. Nidurstodur syndu medal annars fram a ad Gthverfum lidur
almennt betur i starfi en innhverfum. En pratt fyrir ad upplifa oftar jakveedar tilfinningar eru

uthverfir einstaklingar liklegri til ad vera arésargjarnir og missa frekar stjorn a skapi sinu. peir



eru somuleidis liklegri en innhverfir til ad stunda ymsa ahattusama hegdun & bord vid
reykingar, ofneyslu &fengis og ofsaakstur (Costa og McCrae, 1992; Larsen, o.fl., 2013).

Samviskusemi. Samviskusemi er sa personuleikapattur sem synt hefur fram a hvad
mestan stodugleika yfir adsteedur (Bakker, Demerouti og Lieke, 2012) en patturinn segir medal
annars til um vinnusemi, skipulagshefileika, reglusemi og stundvisi einstaklinga (Costa og
McCrae, 1992). beir einstaklingar sem skora hatt & samviskusemi syna almennt meiri anaegju
og velgengni i starfi en peir sem skora lagt (Judge, o.fl., 2002) en pad ma helst rekja til tveggja
eiginleika samviskusamra einstaklinga. Annars vegar er pad sa eiginleiki ad takast & vid hlutina
strax og fordast pad ad sla verkefnum & frest og hins vegar er pad vinnusemi vid ad klara tilsett
verkefni pratt fyrir motleeti (Larsen, o.fl., 2013). Rannsoknir hafa m.a. synt fram & ad
stjornendur fyrirteekja lita & samviskusemi sem mikilveegasta personueiginleika starfsmanna
sinna (Witt, Burke, Barrick og Mount, 2002).

Samvinnupydi. Personuleikapatturinn samvinnupydi lysir ad mestu einstaklingsmun i
félagslegum samskiptum og visar i eiginleika & bord vid Geigingirni, hjalpsemi, lidleika i
samskiptum, samid og orleeti (Witt, o.fl., 2002). Samvinnupydir einstaklingar eiga almennt
audvelt med ad setja sig i spor annarra og syna lipurd i samskiptum (Larsen, o.fl, 2013) sem
gerir pad ad verkum ad peir eiga audvelt med ad vinna med 6drum manneskjum (Witt, o.fl.,
2002). peir sem skora aftur & méti lagt i samvinnupydi eiga erfitt med félagsleg samskipti og
syna oftar tilfinningar & bord vid reidi og pirring og eru par af leidandi liklegri til ad lenda i
illdeilum og rifrildum vid adra (Larsen, o.fl, 2013).

Taugaveiklun. Taugaveiklun visar til pess ad hafa tilhneigingu til pess ad upplifa eda
bregdast oft vid adsteedum, 6gnum eda missi med neikvaedum tilfinningum. Einstaklingar sem
skora hatt & taugaveiklun finna oftar fyrir kvida, reidiprunginni fjandsemi, punglyndi,
sjalfsvitund, hvatvisi og vanmattar en sa sem lagt skorar (Larsen, o.fl, 2013). Taugaveiklun er
sé& personuleikapattur sem hefur hvad mesta Gtbreidslu medal personuleikapatta, p.e. hann méa
finna i flestum kenningum um persoénuleika (Judge, Higgins, Thoresen og Barrick, 1999).
Medalskor taugaveiklunar ner hatindi sinum & fullordinsarum einstaklings en laekkar sidan med
heekkandi aldri. Medalskor & taugaveiklun malist almennt orlitid heerra hja konum en kérlum
og einnig hja peim sem eru i nedri stigum pjodfélagsins (Lahey, 2009).

Vidsyni. Af hinum fimm storu personuleikapattum hefur freedimonnum reynst erfidast
ad skilgreina hinn vidfedma patt sem vidsyni er. Samkvaemt skilgreiningu eins fremsta

hugmyndasmids fimm-patta likansins, Robert R. Mcrae (1992), er vidsyni itrekud porf



einstaklings fyrir ad vikka sjondeildarhring sinn og ¢dlast nyja reynslu. Ad sama skapi telur
hann ad patturinn nai utan um gegnsei og skilning einstaklings & vitund sinni. Einnig hefur
verid synt fram a tengsl vidsyni vid skopunargafu og ahuga & pekkingartéflun en einstaklingar

sem taldir eru vera vidsynir eiga pad til ad skora einnig hatt & greindarpréfum (Furnham, 2008).

Melingar a personuleika

Algengasta adferdin vid personuleikamalingar er notkun sjalfsmatskvarda en par meta
einstaklingar einfaldlega sig sjalfa. I sjalfsmatskvérdum er nzr oftast notast vid
spurningakannanir eda einstaklingsvidtol. Sjalfsmatskvardar byggja a peirri hugmynd um ad
enginn bai yfir meiri upplysingum um einstaklinga en peir sjalfir og par sem
sjalfsmatskvardar eru einnig odyrir og einfalt ad leggja pa fyrir njota peir mikilla vinsaelda vid
meelingar & persdnuleika (McDonald, 2008).

Margir freedimenn hafa po sett spurningamerki vid réttmeeti og areidanleika
sjalfsmatskvarda (McDonald, 2008; Paulhus og Vazire, 2007; Vazire og Mehl, 2008).
Sjalfsmatskvardar hafa til ad mynda fengid pa gagnryni ad vera skeikult meeliteeki par sem
minnsta tilréoun i ordalagi eda uppsetningu getur leitt til umtalsverdra breytinga i svérum
patttakanda (Schwarz, 1999). Ad sama skapi hafa kvardar af pessu tagi verid gagnryndir fyrir
ad gefa af sér ymsar svarskekkjur sem skekkja nidurstédur (McDonald, 2008; Paulhaus og
Vazire, 2007). Pannig geta patttakendur att pad til ad draga upp fegurri mynd af sér i
sjalfsmati en raun ber vitni um, hvort sem ad slik fegrun sé medvitud eda ekki. (Larsen, o.fl.,
2013). Hefur st svarskekkja verid nefnd félagslegur askileiki (social desirability) og visar i
bad ad patttakandi svarar Ut fra pvi sem hann telur vera samfélagslega rétt. Uppgerd (faking)
er onnur gerd svarskekkju par sem patttakandi visvitandi svarar préfatrioum ranglega, hvort
sem pad er til ad lata hann lita betur ut eda ekki (Morgeson, Campion, Dipboye, Hollenbeck,
Murphy og Schmitt, 2007).

Sampykkishneigd (acquiescent responding) er annad vandamal sem fylgir sjalfsmatskvéroum
en par svara patttakendur spurningum an pess p6 ad velta fyrir sér innihaldi peirra. Sémuleidis
ma nefna jadarsvorun (extreme responding) par sem patttakendur gera sig seka um ad velja
itrekad 6fgakennstu svarmoguleikana & profi (McDonald, 2008). Adurnefndar svarskekkjur
brengla réttmaeti personuleikapréfa til muna en pad hafa pé verid préadar adferdir til ad draga
ar ahrifum peirra, m.a. hafa verid préud sérstok meelitaeki sem sia Ut svor patttakanda sem

syna fram & svarskekkju (McDonald, 2008).



Vegna peirrar gagnryni sem sjalfsmatskvardar hafa fengid & sig hafa adrir maelingar &
personuleika hlotid byr undir bédda veengi (Baumaster, Vohs og Funder, 2007). Hofstee (1994)
lagdi pannig til ad i stad pess ad lata einstaklinga meta sjalfan sig veeri skynsamlegra ad lata
ba sem standa peim nast vega pa og meta. Slikt mat hefur verid nefnt ahorfendamat
(informant report) par sem gognum er aflad fra vinum, fjélskyldumedlimum eda
samstarfsfélogum pess einstaklings sem verid er ad meela en einnig tidkast ad fa 6hadan
fagadila til ad meta pa tiltekin hegdunarmynstur einstaklings (McDonald, 2008). Ad fa mat
fra mismunandi alitsgjofum eykur areidanleika matsins til muna auk pess sem pad gefur
rannsdéknarmonnum vidteekari syn a vidfangsefnid (Hofstee, 1994). Oft & tidum getur po
tulkun er p6 audveldari med skipulagslikénum & bord vid adgerdarlikani Reyes, Thomas,
Goodman og Kudny (2013) par sem Utlistad er fyrir rannsoknarménnum hvernig tulka eigi
samleitni eda sundurleitni mismunandi alita hja mismunandi matsménnum svo ad areidanlegri
nidurstoour faist.

Svarskekkjur & bord vid jadarsvorun og sampykkishneigd gera p6 einnig vart vid sig i
ahorfendamati og pratt fyrir ad félagslegur askileiki sé ekki vandamal i ahorfendamati, eiga
vinir og vandamenn vidfangsefnis pad til ad draga upp jakveedari mynd af vidfangsefninu en
raunin er. bar ad auki ma nefna pann vankanta ahorfendamats ad utanadkomandi adilar bla
ekki yfir somu pekkingu & personuleika vidfangsefnisins og hann sjalfur gerir.
Utanadkomandi adilar byggja sémuleidis mat sitt & viofangsefninu af almennum adsteedum
sem hann hefur lent i. bvi pykir ahorfendamat ekki godur meelikvardi til ad spa fyrir um
hegdun einstaklings i serteekum adsteedum (McDonald, 2008).

Onnur adferd vid malingar & personuleika er frammistédumaeling (behaviorual
measures). PO svo ad sjaldnar sé studst vid slikar melingar vid athugun & personuleika
samanborid vid sjalfsmat og ahorfendamat hefur notkun peirra tidkast i auknum meeli a
sidustu arum (Baumaster, o0.fl., 2007; Furr, 2009). | frammistédumalingum er hegdun
vidfangsefnis i &kvednum adsteedum, hvort sem peer eru & tilraunastofu eda ekki, meld &
hlutleegan hatt. Nidurstddur slikra malinga gefa oft skyra nidurstéou par sem oftast naer er
einungis verid ad mela eina tiltekna hegdun i akvednum adsteedum, pad gerir rannsakanda
audvelt med ad bera saman getu mismunandi einstaklinga vid sama verkefni (McDonald,

2008; Furr, 2009). Frammistddumeelingar gefa po sjaldnast skyra heildarmynd persénuleika



heldur einblina meira & afmarkadri peetti hans (Furr, 2009) pvi erfitt getur reynst ad syna fram
a skyr tengsl milli einstakrar hegdunar og sérstaks personupétts (McDonald, 2008).

Pad er pvi ljost ad haegt er ad meaela og meta personuleika med ymsum adferdum og
edlilegt ad velta fyrir sér hvada adferd gefi bestan arangur. b6 svo ad algengast sé ad notast
vid sjalfsmatskvarda ma helst rekja tida notkun peirra til hversu audveld og 6dyr fyrirloégn
peirra er samanborid vid dhorfendamat og frammistédumeelingar (Furr, 2009). Samkvaemt
yfirlitsgrein Moskowitz (1986) & pessum premur adferdum er saralitill munur a geedum peirra,
bad fer eftir adsteedum og edli rannsoknar hvada adferd hentar best hverju sinni. Moskowitz
bendir somuleidis & ad hugtakaréttmeeti adferdanna feeri eftir pvi hvernig hugtakid sjalft,
personupeettir i pessu tilviki, er skilgreint. Til ad mynda hentar betur ad notast vid
sjalfsmatskvarda og ahorfendamat til ad meela vidteeka personupaetti & bord vid FFM en
frammistédumat hentar betur til ad mela sérhaefdari peetti.

I stad pess ad reyna ad finna Ut hvada adferd hentar best hverju sinni hafa margir
personuleikasélfredingar bent & pann kost ad notast vid mismunandi maliadferdir i somu
rannsokn (Eid og Diener, 2006; McDonald, 2008). Ef ad sterk fylgni faest & milli mismunandi
meeliadferda gefur pad visbendingu um gott hugtakaréttmaeti malingarinnar. Vazire og Mehl
(2008) fundu til ad mynda pad ut med samanburdarrannsokn & sjalfsmati og ahorfendamati ad
notkun beggja adferda yki hugtakaréttmaeti til muna asamt pvi ad gefa rannsakendum vidari
syn & vidfangsefnid. Kostir pess ad notast vid mismunandi meeliadferdir eru pvi augljosir en
bad getur pé oft reynst baedi kostnadarsamt og timafrekt ad framkvaema slikt (McDonald,
2008).

Starfsmannaradningar

Starfsmannaradningar, par sem studst er vid notkun ymiskonar préfa og verkefna sem
eiga ad gefa forspa fyrir starfsframmistddu einstaklinga, voru upphaflega préadar fyrir storf
sem krofdust sérhaefdra haefni og voru pad oftar en ekki storf er tengdust hernadi i
heimstyrjéldunum tveimur (Scroggins, Thomas og Murrer, 2008; Society for Industrial,
Organizational Psychology & American Psychological Association, 2003). Um midbik
20.aldar byrjudu p6 rannsoknir a starfsmannaradningum ad beinast & meir ad almennum
storfum & vinnumarkadi. bvi ma ad morgu leyti pakka rannsoknum og skyrslum i

vinnusalfraedi sem fram foru a peim tima sem syndu fram & notagildi pess ad stydjast vid



ymiskonar hlutleeg préf eda verkefni vid starfsmannaradningar (Venne, 1987). bar ma til ad
mynda nefna skyrslu Thorndike (1947) & réttmaeti pess ad notast vid ymis verkleg og skrifleg
prof vid radningar & flugmoénnum i bandariska flugherinn. T peirri skyrslu syndi Thorndike
fram & réttmeeti pess ad notast vid slik prof i radningarferli flugmanna dsamt sem hann dtlistar
kosti og galla mismunandi adferda vid starfsmannaradningar almennt. Pessi skyrsla vard sidan
grunnur ad kennslub6k um starfsmannaradningar sem Thorndike gaf Gt tveimur arum seinna
sem var ein su fyrsta sinnar tegundar. Sidan pa hafa verid gerdar 6tal fraedilegar rannsoknir er
fjalla um starfsmannaradningar og peer adferdir er liggja ad baki farseelum radningum
(Salgado, 2001). I dag eru flestir sérfreedingar & svidi vinnusalfreedinnar sammala um ad
akvordun um starfsmannaradningar sé su mikilvaegasta sem stjornandi tekur ad sér & svidi
mannaudsstjornar (Lunenburg, 2011). bvi atti mikilveegi pess, ad pau meelitaeki sem liggja ad
baki starfsmannaradningum gefi videigandi forspa um starfsframmistddu, ad vera 6llum ljos.

Adur en haldid er i umfjéllun um gaedi mismunandi meliteekja er mikilvaegt ad
skilgreina hvad er nakvaemlega étt vid med starfsframmistodu. A arum adur var
starfsframmistada adallega tengd vid verkframmistodu (task performance), hegdun sem
starfsmanni er skylt ad syna og er hluti af starfi hans (Landy og Conty, 2009). Med auknum
rannsoknum & mikilveegi starfsumhverfis og ahrif pess & verkframmistodu hefur pé
starfsframmistada einnig verid tengt vid hvort hegdun starfsmanns hafi jakvaed ahrif &
fyrirteekjamenninguna i heild seinni (organizational citizen behavior - OCB) (Le, Oh,
Robbins, Ilies, Holland og Westrick, 2011). Einnig hefur verid rannsakad hvort hegdun
starfsmanns hafi neikvaed ahrif a fyrirtaekjamenningu (counterproductive behaviour - CWB).
Hugtakid CWB neer yfir alla pa hegdun sem stridir gegn gildum fyrirteekis og 6gnar
fyrirteekinu og vinnustadnum (Landy og Conty, 2009). bréatt fyrir ad OCB og CWB liti Gt fyrir
ad vera sitthvor hlidin a sama teningnum er pvi ekki svo hattad, rannsdknir hafa synt ad pessi
tvd hugtok eru 6skyld hvort 6dru (Le, o.fl., 2011). begar talad er um starfsframmistdou i
bessari greinagerd er pé adallega verid ad tala um verkframmistodu starfsmanns par sem
meirihluta rannsokna taka OCB og CWB ekki med i reikninginn.

Meelitaeki vid starfsmannaradningar

Adferdir vid starfsmannaradningar eru jafn mismunandi og per eru margar og hafa

freedimenn keppst vid & sidastlionum aratugum ad greina a freedilegan hatt hvada adferd gefur



bestu forspanna um frammistddu einstaklinga i starfi. Sterk hefd er fyrir pvi ad notast vid
adferdir sem segja eiga til um getu einstaklinga & einhverju akvednu svidi og pvi er ljést ad
ein mikilveegasta forsenda starfsmannaradninga er ad akvedin forspa um videigandi
starfsframmistodu sé til stadar (Landy og Conty, 2009).

AJ sama skapi skiptir miklu mali ad meeliteekin syni fram & gott réttmeti (Landy og
Conty, 2009; Society for Industrial, Organizational Psychology & American Psychological
Association, 2003). Med pvi ad tryggja réttmeeti er studlad ad pvi ad maelitekio sé
raunverulega ad meta pa eiginleika sem skipta mali vid starfsframmistédu sem leidir pa af sér
skilvirkari rdoningarferli sem gagnast fyrirteekinu eda stofnuninni i heild sinni (Landy og
Conty, 2009).

Mikilveegt er ad adferdir vid starfsmannaradningar syni gott viomidsréttmaeti
(criterion validity) sem og adurnefnt forsparréttmeeti (predictive validity) (Schmidt og Hunter,
1998; Society for Industrial, Organizational Psychology & American Psychological
Association, 2003). Par med er ekki sagt ad adrar tegundir réttmeetis skipti ekki mali vid
starfsmannaradningar, pvert & moti. itrekad hefur verid synt fram a mikilvaegi innihalds- og
hugtakaréttmeeti vid starfsmannaradningar sem og samtimaréttmeetis, par sem nuverandi
starfsmenn eru notadir til ad profa tengsl milli matsadferdar og frammistddu (Landy og
Conty, 2009).

I flestum starfsradningum hja stofnunum og fyrirteekjum samtimans er medal annars
farid yfir starfs- og ndmsferil umsaekjanda, hann tekinn i starfsvidtal og latinn preyta skrifleg
eda verkleg prof sem eiga pa ad gefa forspa um frammistdédu hans i videigandi starfi
(Lunenburg, 2011). Notkun slikra préfa geta verid umdeild og pa sértaklega notkun skriflegra
préfa (Landy og Conty, 2009) en pau eiga sér p6 langa sdgu innan radningageirans
(Lunenburg, 2011). bratt fyrir ad notkun peirra sé oft a tioum umdeild pa syndi umfangsmikil
rannsokn & 2500 bandariskjum fyrirteekjum ad meira en 60 présent af fyrirteekjum notast vio
skrifleg prof sem tol i starfsmannarddningum sinum (Guion, 2011). Vert er ad taka fram ad
prof sem fara fram & veraldarvefnum falla undir skrifleg prof i pessari greinargerd.

Vinsalustu adferdirnar vid starfsmannaval innan vestraena atvinnugeirans eru sumsé
eftirfarandi: Hugraen haefnispréf (Cognitive and mental-ability tests), skynhreyfiprof
(psychomotor tests), starfspekkingarprof (job knowledge tests), vinnusynishorn (work sample
tests and simulations), starfsvidtol (interviews), &visogugogn (biodata) og personuleikaprof

(personality tests) (Anderson, Ones, Sinangil og Viswesvaran, 2001). Hér a eftir ma finna



nanari Gtlistun & ofangreindum adferoum asamt vangaveltum um kosti peirra og galla par sem
einkar itarlega verdur fjallad um notkun personuleikaprofa.

Hugren hafnisprof. Hugraen haefnisprof falla undir frammistéduprof (performance
test) (Furnham, 2008) og hafa avallt notid téluverda vinselda sem maeliteki vid
starfsmannaraoningar vidsvegar um heiminn (Anderson, o.fl., 2001). Prof af pessu tagi geta
verid & ymsum formum en vinselasta formid er greindarprof (Furnham, 2008). Greindarpréf
meela oftast meira en eina hafni umsakjanda og rekja ma steersta hluta dreifni peirra til eins
tiltekins yfirpattar sem kalladur er almennur g-pattur greindar (General Mental Ability) eda
GMA (Anderson, o.fl., 2001; Schmidt og Hunter, 1998). Nokkrar safngreiningar hafa verid
gerdar i gegnum arin & réttmaeti pess ad mala GMA sem forspa um starfsframmistodu.
Nidurstodur flestra peirra benda til ad réttmaetisstudull GMA sé & bilinu 0.35 til 0.60 sem
gefur til ad kynna ad frammistodu- og heefnisprof er maela GMA gefa réttmaeta forspa um
starfsframmistodu (Anderson, o.fl., 2001). I safngreiningu sem Schmidt og Hunter (1998)
framkvaemdu vegna 85 ara sogu fraedilegra starfsmannaradninga syndu nidurstéour ad GMA
gefi af sér besta forsparsréttmaetid af peim adferdum sem notadar eru vid
starfsmannaradningar asamt pvi sem ad minnstur kostnadur fylgir fyrirlogn GMA profa.
Astaeduna fyrir hau réttmaeti GMA profa telja peir Schmidt og Hunter medal annars vera ad
hugtakid greind & sér langa sdgu innan séalfreedinnar og pé ekki bara innan vinnusalfredinnar.
Pad er pvi algjorlega skyrt hvad sé verid ad mela med GMA préfum en i 6drum adferdum, &
bord vid starfsviotol, er oft 6ljost hverju er nakveemlega verid ad leita eftir. préatt fyrir ad
hugraen hafnisprof syni hvad besta forparsréttmaeti hafa vinnuveitendur verid varadir vid ad
stydjast einungis vid slik prof par sem pad geeti dregid ar fjolbreytileika starfsmanna &
vinnustad (Ployhart, 2006). Hugreen haefnisprof hafa einnig synt fram & notagildi sitt vid
forspa fyrir frammistddu einstaklinga i starfspjalfun (job training) sem sidan seinna meir
hefur ahrif a starfsframmistodu i heild sinni (Morgeson, o.fl., 2007).

Skynhreyfipréf. Flestar rannsoknir um starfsmannaradningar beinast ad huglegri getu
umseekjanda vegna pess hve morg storf krefjast akvedinnar grundvallargetu a pvi svidi
(Anderson, o.fl., 2001). bad eru po6 akvedin storf & bord vid l6ggeeslu, flugstjorn og
oryggisgeeslu par sem krafist er ad umsakjendur uppfylli &kvedin likamleg skilyrdi eda krofu
um tiltekna skyngetu. I peim tilvikum eru 16gd fyrir prof sem eiga ad maela getu umsakjanda i
peim efnum (Landy og Conty, 2009). Olikt hugreenum profum par sem einn yfirpattur er

oftast neer rikjandi (GMA) er engan slikan ad finna i skynhreyfipr6fum (Anderson, o.fl.,



2001) og i raun hefur aldrei komid fram & sjonarsvidid nagilega vidfem skilgreining &
skynhreyfigetu (Chaiken, Kyllonen og Tirre, 2000). Skynhreyfigetu er pannig oftast nar skipt
i smeerri og sérhaefdari peetti, til ad mynda heefni einstaklinga vid ad adgreina mismunandi
hljod- og sjonareiti (Anderson, o.fl., 2001; Chaiken, o.fl., 2000). Flest skynhreyfipréf hafa po
pad sameiginlegt ad préfa haefni einstaklinga i ad greina samfellu af skynreenum
visbendingum og framkvaema samfelldar likamlegar hreyfingar i samraemi vid tédar
visbendingar. Algengt er ad timataka fari fram samhlida par sem vidbragdstimi patttakanda er
préfadur (Chaiken, o.fl., 2000). Samkvaemt peim safngreiningum sem gerdar hafa verid a
skynhreyfipréfum syna pau &geetis forsparsréttmeeti i peim starfsgreinum par sem krafist er
akvedinnar skynhreyfilegrar getu (Anderson, o.fl.,2001).

Starfspekkingarproéf. Starfspekkingarpréf er ekki almennur flokkur innan
vinnusalfraedinnar en hér er studst vid flokkun Salgado, Viswesvaran og Once (2001) &
adferdum vio starfsmannaradningar. bar er starfspekkingarprof yfirheiti yfir teeknigetuprof,
adsteduprof og starfspekkingarprof. I peim profum er pekking umsaekjanda & helstu hlidum
starfsins athugud. Slik prof eru nokkud algeng vid starfsmannaradningar og pa sérstaklega i
Bandarikjunum en helsta hémlun peirra er ad einungis er haegt ad leggja pau fyrir einstaklinga
sem hafa reynslu af sambaerilegum stérfum (Anderson, o.fl., 2001; Schmidt og Hunter, 1998).
Samkvaemt adurnefndri safngreiningu Schmidt og Hunter (1998) & adferdum vid
starfsmannaraoningar syna starfspekkingarprdf ageetis forsparsréttmeeti (.48) samanborid vid
adrar adferdir. Vert er pd ad geta ad i pvi samhengi er verid ad tala um starfspekkingarprof
sem eru sérsnidin ad hverju starfi fyrir sig. Réttmaeti profanna minnkar téluvert pegar sama
profid er notad til ad spa fyrir um mismunandi storf.

Vinnusynishorn. Vinnusynishorn er yfirheiti yfir pau prof og verkefni sem innihalda
einhverskonar eftirlikingar (simulations) af tilvonandi vinnuumhverfi umsaekjanda eda
samberileg verkefni og umsakjandi pyrfti ad leysa af hendi i starfi (Roth, Bobko, McFarland
og Buster, 2008). bessar eftirlikingar geta verid hermar & tolvuteeku formi eda einfaldlega
raunveruleg og sambeerileg eftirliking vinnuumhverfsins (Anderson, o.fl., 2001).
Vinnusynishorn hafa i gegnum tidina synt fram & nokkud hatt réttmeetisskor (Schmidt og
Hunter, 1998) en p6 ekki jafn hatt og adur var haldid fram (Ployhart, 2006). Pratt fyrir pad eru
vinnusynishorn ein vinsalasta adferdin vio starfsmannaval (Anderson, o.fl., 2001; Ployhart,
2006).



Starfsvidtol. Starfsviotol er vinsalasta adferdin vid starfsmannaval sé tekid mid af
gjorvollum heiminum en nanast er heegt ad fullyrda ad einhvers konar vidtdl séu tekin i hverju
einasta radningarferli (Anderson, o.fl., 2001). Skipta ma starfsvidtélum i tvo flokka; st6dlud
vidtol, par sem umsakjendur svara fyrirfram akvednum spurningum, og 6st6dlud viotol, par
sem vidtalid er ekki uppbyggt af stodludum spurningum heldur meira & almennu spjalli
(Landy og Conty, 2009). Rannsoknir hafa synt fram & ad stodlud vidtol gefi mun betri forspa
um starfsframmistodu (Ployhart, 2006) en meiri vinna fer i uppbyggingu peirra sem hefur i
for med sér meiri kostnad (Schmidt og Hunter, 1998). Safngreining Huffcutt, Conway, Roth
og Stone (2001) syndi fram & ad nidurstodur ar vidtélum geetu varpad 1josi & sex viddir sem
oft er leitast eftir vid starfsmannaradningar; hugraena getu, pekkingu, persénuleika, félagslega
heefileika, ahuga og likamlegt atgervi. Vinszlt er ad notast vid starfsviotal fyrir eda eftir
fyrirlégn frammistodu- eda personuleikapréfa (Anderson, o.fl., 2001) en samkvaemt
safngreiningu Schmidt og Hunter (1998) gefur rddningarferli par sem badi er notast vid GMA
prof og stadlad vidtal af sér haesta forsparsréttmaetisstudullinn (.65). Pad kemur pvi ekki &
Ovart ad starfsvidtal sé vinsalasta adferdin vid starfsmannaradningar.

AEvisdgugdgn. Eins og nafnid gefur til kynna snyst pessi adferd um greinag6da og
stadlada upplysingasofnun ad halfu atvinnuveitanda um bakgrunn og reynslu umsakjanda
(Oswald, Schmitt, Ramsay og Gillespie, 2004). Safngreiningar & forsparréttmaeti
&visdgugagna syna ad adferdin gefur af sér einn haesta réttmaetisstudlinn af 6llum
fyrrgreindum adferdum vid starfsmannaval (Anderson, 2001). bvi er edlilegt ad velta fyrir sér
af hverju fyrirteeki og stofnanir notast ekki meira vid a&viségugogn og raun ber vitni. Liklegt
er p6 ad pad sé vegna peirrar fyrirhafnar sem pvi fylgir en erfitt getur reynst ad afla sér
&visdgugagna um alla umsakjendur ef peir hlaupa & hundrudum eda pusundum.

Adur en haldid verdur i umfjéllun um persénuleikaprof og notagildi peirra vid
starfsmannaradningar er vert ad taka fram ad stofnanir og fyrirtaeki notast sjaldnast vid
einungis eina af ofangreindum adferoum (Anderson, o.fl., 2001; Ployhart, 2006). Oftast neer
er adferdum blandad saman og fer pad eftir stérfum hvada sambland adferda hentar best.

Notkun personuleikaprofa vid starfsmannaval

Rannsdknir sidastlidna aratuga a vel skilgreindum persénupattum & bord vid hina storu

fimm (FFM), hafa synt fram & ad nota megi persénupeetti til ad spa fyrir um mikilveega



lifsatburdi & bord vid heilsutengdar hegdanir, gedsjukdoma, ndmsframmistodu (Furnham,
2008) og jafnvel lifshamingju (Morris, o.fl., 2014).

Vinnusalfraedingar hafa einnig beint sjonum sinum ad forspargildi persénuleikapatta
0g pa mestmegnis ad pvi hvort ad stadladir personuleikapeettir gefi forspa fyrir
starfsframmistédu (Furnham, 2008). Lengi vel var pvi haldid fram ad pad veeri fasinna ad
halda sliku fram (Guion, 2011) en pad vidhorf breyttist med klassiskri safngreiningu Barrick
0g Mount (1991) snemma & tiunda aratug sidustu aldar. Nidurstédur peirrar safngreiningar
syndu fram & notagildi pess og réttmeeti ad stydjast vid fimm patta likan personuleika til pess
ad spa fyrir um starfsframmistodu. Afleiding fullyrdingar peirra Barrick og Mount var aukinn
ahugi vinnusalfredinga & notkun personuleika vid starfsmannaradningar og fjoldinn allur af
rannsoknum fylgdi i kj6lfario (Morgeson, o.fl., 2007; Furnham, 2008).

Pad breytir pvi pd ekki ad notkun persénuleikaprofa vid starfsmannaradningar hefur
hlotid sinn skerf af gagnryni og er enn pann dag i dag umdeilt fyrirbeeri (Le, o.fl., 2011). Arid
2007 kom til ad mynda fram veigamikil gagnryni pegar Morgensen setti saman fimm manna
teymi sem samanstod af ritstjorum virtra vinnusalfreeditimarita par sem peir gafu alit sitt &
notkun persénuleikaprofa vid starfsmannaradningar. Allir attu pessir ritstjorar pad
sameiginlegt ad hafa farid yfir fjéldann allan af greinum um malefnid dsamt pvi ad hafa sjalfir
birt greinar pess efnis. Voru peir allir ssmmala pvi ad vidmidunar- og forsparréttmeeti
personuleikaprofa vid starfsmannaval veeri abdtavant (Morgeson, o.fl., 2007). Ones, Dilchert,
Viswesvaran og Judge (2007) svérudu peirri gagnryni med yfirlitsgrein um réttmeeti
personuleikaprofa vid starfsmannaradningar par sem pau toku saman nidustédur ur 11
safngreiningum sem gerdar hafa verid um efnid. Nidurstadan var su ad réttmeett veeri ad nota
personuleikaprof vid starfsmannaradningar par sem ahrifasterd persénuleikapatta FFM vid
algeng starfshugtok & bord vid starfsframmistodu og stjornunarhafileika sé oftast neer a bilinu
0.20 til 0.50.

Notkun personuleikaprofa vid starfsmannaradningar hefur po6 ekki adeins fengid & sig
gagnryni fyrir skort & réttmeeti. Likt og venjan er vid fyrirlogn personuleikupréfa er sjalfsmat
vinsalasta maliadferdin til ad meta personuleika umseaekjanda i raoningarferlum. pad gefur
patttakendum teekifzeri a ad fegra sjalfan sig, hafi peir hvatann til pess. bvi hefur nefnilega
verid ad haldid fram ad hvati einstaklinga til ad fegra sig sjalfa sé meiri pegar peir vita ad
nidurstddur personuleikaprofsins geeti haft ahrif a radningarakvordun atvinnuveitanda

(Morgeson, o.fl., 2007). pratt fyrir ad synt hafi verid fram & ad slikar fegrunaradgerdir hafi



litil &hrif & heildarréttmeeti personuleikaprofa sé réttum adferdum beitt (Anderson, o.fl., 2001)
geta peaer haft ahrif & &kvorounatoku atvinnuveitanda. Rosse, Stecher, Miller og Levin (1998)
framkvemdu pannig rannsokn & 73 starfsmonnum skidaskala i Bandarikjunum og 197
umsakjendum sem sottust eftir starfi par. Badir hdpar voru latnir svara sama
personuleikaprofinu og i 1j6s kom ad starfsumsaekjendur voru mun liklegri til ad fegra sig
heldur en naverandi starfsmenn skidaskalans. Par ad auki syndu nidurstédur ad
starfsumsaekjendur skorudu herra a personupattum a bord vid samviskusemi og dthverfu,
pattum sem atvinnurekundur leitast helst eftir vid starfsmannaval. Ut fra pessum nidurstodum
ma etla ad fegrun einstaklinga hafi téluverd ahrif & akvordunartokur er tengjast
starfsmannavali, pratt fyrir ad hafa vissulega litil &hrif & réttmeeti profsins.

Flestar rannsoknir & svidi starfsmannaradninga hafa skilgreint personuleika ut fra
kenningum um FFM (Furnham, 2008) par sem yfirpettirnir fimm — Gthverfa, samviskusemi,
samvinnupydi, taugaveiklun og vidsyni -, gefa mismikla forspa um starfsframmistodu.
Samkvaemt yfirlitsgrein Ones, Dilchert, Viswesvaran og Judge fra &rinu 2007 gefa peettirnir
fimm saman ageetis forspa (r = .27) um starfsframmistodu en peir gefa pd betri forspa fyrir
sérheefdar starfshegdanir & bord vid hépavinnu (r = .37) og neikvaeda vinnuhegdun (r = .45).

Samviskusemi er sa persdnuleikapattur sem hefur hvad oftast verid synt fram & ad gefi
go6da forspa um starfsframmistodu (Barrick og Mount, 1991; Furnham, 2008; Ones, .ofl.,
2007; Schmidt og Hunter, 1998). Samanborid vid pa sem skora lagt & samviskusemi finna
samviskusamir einstaklingar fyrir mun meiri hvata vid ad standa sig vel i starfi. peir eru
somuleidis liklegri til ad setja sér krefjandi langtimamarkmid i starfi og standa vid pau (Le,
o.fl., 2011). Aftur & méti geta peir sem skora hatt & samviskusemi att pad til ad vera
smamunasamir, 6sveigjanlegir og stirdir sem getur verulega hamlad framgangi peirra i starfi
(Mount, Oh og Burns, 2008). Rannsoknir hafa hvad eftir annad synt fram & ad samviskusemi
hafi jakvaed tengsl vid OCB (organizational citizenship behavior) og neikvad tengsl vid
CWB (counterproductive work behavior) (Le, .ofl., 2011) sem gefur visbendingu um ad
samviskusamir einstaklingar hafi jakveed ahrif a starfsumhverfi sitt. Samkveemt tittnefndri
safngreiningu Ones (2007) er forsparhaefni (r = .12) samviskusemis vid starfsframmistéou
minni en hja vinselum adferdum sem gefa forspa um starfsframmistddu, eins og starfsviotol
0g hugraen heafnisprof. Eru paer nidurstodur i samraeemi vid peaer sem Barrick og Mount (1991)

fengu i sinni safngreiningu sextan arum adur. bratt fyrir pad synir samviskusemi samt sem



adur stodugleika yfir mismunandi adstedur og etti pvi ad gefa réttmaeta forspa um
starfsframmistddu (Dilchert, o.fl., 2007).

Rannsoknir hafa ekki synt jafn sannfeerandi nidurstodur er kemur ad 6drum
personuleikapattum. Taugaveiklun (N) hefur synt athyglisverd 6linuleg U-tengsl (inverted U-
relationship) vid starfsframmistodu og péa sérstaklega vid OCB og CWB (Le, o.fl., 2011). Likt
og &our hefur komid fram eru pé pessi tvo hugtok ekki enn almennt vidurkennd sem hluti af
starfsframmist6du pannig ad 6radlegt geeti verid ad alhaefa um olinuleg tengsl taugaveiklunar
vid starfsframmistddu i heild sinni. Uthverfa, vidsyni og samvinnupydi hafa einnig synt fram
a tengsl sin vid OCB og CWB en adeins Uthverfa hefur synt fram & einhver grunntengsl vio
starfsframmistodu i heild sinni (Chiaburu, Oh, Berry, Li og Gardner, 2011). i einstaka
tilvikum gefur samvirkni Uthverfu og samviskusemi ageetis forspa um starfstengdar hegdanir
(Furnham, 2008). | rannsokn & tengslum forfalla fra vinnu (absenteeism) og FFM sem Judge,
Martocchio og Thoresen (1997) gerdu a 89 starfsménnum 6nafngreinds haskdla i
Bandarikjunum syndu nidurstéour ad Uthverfa og samviskusemi gefa bestu forspa um pa
hegdun. Uthverfa syndi par jakvaed tengsl vid forfoll en samviskusemi neikvad tengsl, p.e.
uthverfir einstaklingar eru liklegri til ad vera meira fra vinnu en samviskusamir einstaklingar
eru aftur & moti liklegri til ad uppfylla metingarskyldur sinar. Samkveemt safngreiningu
Judge, Heller og Mount (2002) & FFM og starfsanaegju eru Gthverfa og samviskusemi peir
personuleikapeettir sem gefa bestu forspé fyrir starfsanagju starfsmanna. Taugaveiklun og
vidsyni koma sjaldnast vid sdgu vid notkun persénuleikaproéfa i starfsradningnum en pad
hefur pd verid synt fram & ad taugaveiklun spair fyrir um frammistdédu i hopavinnu i
streituvaldandi umhverfi (Hollenbeck, Moon, Ellis, West, llgen, Sheppard, og Wagner IlI,
2002) og ad viosyni spair fyrir um frammistodu i hépavinnu par sem studst vid éhefdbundin
samskiptamata a bord vid internetmidla og télvuposta (Colquitt, Hollenbeck, Ilgen, LePine og
Sheppard, 2002).

FFM segir po6 ekki alla séguna um forsparhafni personuleikaprofa. Pannig hafa verid
bréud onnur flokkunarkerfi personuleika sem segja eiga til um starfsframmistddu. Eitt slikt er
kjarnasjalfsmats (core self-evalutaion) hugtak peirra Erez og Judge (2001) en kjarnasjalfsmat
er yfirpattur sjalfstrausts, sjalfstjornunar og taugaveiklunar. Erez og Judge syndu fram & ad
hugtakid gefi ageetis forspa fyrir starfsframmistédu en par sem adgerdarbinding hugtaksins er
0lj6s ber ad varast ad tulka peer nidurstodur um of. Fleiri sambeerileg flokkunarkerfi hafa



sprottid upp & sidustu arum en likt og med hugtak peirra Erez og Judge parf einfaldlega fleiri
rannsoknir & peim til ad stadfesta réttmaeti peirra (Ployhart, 2006).

Ollu algengari stadgengill FFM eru kvardar par sem skor & fleiri en einum pzetti FFM
eru skodud. Eru slikir kvardar nefndir einu nafni samsettir persénuleikakvardar (compound
personality scales) (Dilchert, o.fl., 2007) en hastu réttmaetisstudlar sem fast ar
personuleikaprofum fast einmitt fyrir slika kvarda (Ones, Viswesvaran og Dilchert, 2005).
Astaedan fyrir auknu réttmaeti er ad slikir kvardar eru myndadir med pvi ad sameina
samskonar paetti sem hver um sig tengjast hugtakinu sem verid er ad mela a einhvern hatt.
Einn slikur kvardi er samanstendur af personupattunum samvinnupydi, taugaveiklun og
samviskusemi & ad gefa forspa um pjonustugetu (customer service orientation) einstaklinga
og hefur hann notid téluverda vinsalda vid starfsmannaradningar (Anderson, o.fl., 2001).
Samkvaemt yfirgreiningu Ones og Viswesvaran (2001), sem nadi yfir alls 6944 patttakendur,
pa er réttmaetisstudull &durnefnds kvarda vid starfsmannaradningar r = 0.39. Er sé studull
toluvert heerri en sambarilegir réttmeetisstudlar einstakra patta FFM vid starfsmannaradningar
(Ones, Viswesvaran og Dilchert, 2005). Vinszlasta formid af samsettum kvordum vid
starfsmannaval eru pd heidarleikaprof (integrity tests) en slik prof hafa synt fram a gott
hugtakaréttmaeti sem og forsparréttmeeti i starfsmannavali (Dilchert, o.fl., 2007; Ones,
Viswesvaran og Schmidt, 1993). Synt hefur verid fram & tengsl heidarleikapréfa vid
personuleikapattinn samviskusemi par sem personueinkenni pattarins & bord vid varhug,
sjalfsteedi og abyrgd eru meeld i heidarleikaprofum sem neikvaedar andsteedur tédra einkenna
(Newman, 2007; Ones, o.fl., 1993). Heidarleikaprof gefa einkar goda forspa fyrir CWB og
einnig agatis forspa fyrir starfsframmistédu i heild sinni (Newman, 2007). | safngreiningu
sinni & heidarleikaprofum fra arinu 1993 meela peir Ones, Viswesvaran og Schmidt med
notkun heidarleikaprofa asamt profum er meta vid hugreena frammistodu eda starfsgetu til

bess ad fa hvad bestu forspana fyrir starfsframmistodu.

Personuleiki sem forspa fyrir frammistodu i sélustarfi

Likt og med adrar adferdir vio starfsmannaval hafa persénuleikaprof mismunandi
forsparhaefni eftir pvi fyrir hvad starf eda starfshegdun profin gefa forspa um. Rannsoknir sem
einblina meira & notkun personuleikapréfa vio sérhaefdari storf og starfshegdanir jukust til
muna um aldarmatin sidustu og hafa gefid af sér margar ahugaverdar nidurstodur (Furnham,
2008).



Ein starfshegdun hefur p6 vakid meiri athygli en adrar pegar kemur ad notkun
personuleikaprofa; soluhafileikar (Furnham, 2008; Landy og Conty, 2009). | ardaga
rannsokna & forsparhafni personuleika fyrir solustorf var Gtlitid pé ekki gott. | safngreiningu
Churchill, Ford, Hartley og Walker (1985) & 116 rannséknum er athugudu tengsl ymissa
breyta og séluframmistddu kom til ad mynda fram ad personueinkenni skyrdu adeins 4% af
frammistddu i s6lustarfi. Sambarileg safngreining Schmitt, Goodling, Nore og Kirch (1984) &
99 rannsoknargreinum er birtar voru & arunum 1962 til 1984 um forsparhafni mismunandi
adferda vid s6luframmistédu gaf paer nidurstédur ad persénuleiki gefi einna verstu forspana
af peim adferoum sem kannadar voru. Seinna meir hefur pvi pé verid haldid fram ad asteedan
fyrir pessum lagu studlum sé su ad rannsakendur notudu sama meelikvarda til ad spa fyrir um
starfsframmistodu i mérgum mismunandi og 6sambeerilegum sélustérfum (Furnham, 2008).
Su leid er ekki veenleg til arangurs par sem personuleikapeettir gefa af sér mun betri forspa sé
starfsframmistada brotin nidur i smeerri einingar og sidan kannad tengsl personuleikapatta vid
peer einingar (Robertson og Kinder, 1993).

[ 6llu nylegri rannsoéknum hefur komid fram ad forsparhafni persénuleikapétta, pa
sérstaklega FFM, séu toluverd i sdlustorfum (Barrick, Stewart og Piotrowski, 2002) og einnig
ad pad sé mikilveegt ad gera greinarmun & hvata (motivation) einstaklinga vid ad sinna starfi
og sidan starfsframmistdédunnar sjalfrar. Rannsoknir hafa pannig synt fram & ad FFM tengist
starfsframmistddu i gegnum ymis skyld hugraen hvatahugtok (Furnham, 2008). Ein slik
rannsokn (Barrick, 0.fl., 2002) & 164 s6luménnum i uthringiveri fjarmalafyrirtekis syndi fram
& ad hvatinn vid ad standa sig betur en adrir (status striving) hafi fylgni upp a r = 0.36 vid
starfsframmistodu og ad Uthverfa hafdi fylgnina r = 0.48 vid pann hvatapatt. Sama rannsdkn
syndi fram & ad hvatinn vid ad klara verkefni (accomplishment striving) hafdi fylgninar =
0.39 vid samviskusemi. Ut fra pvi ma @tla ad samviskusamir einstaklingar i sélustérfum séu
liklegri en adrir til ad syna hvata vid ad klara tilsett sélumarkmid.

Pad eru einmitt pessir tveir persénupeettir, Gthverfa og samviskusemi, sem hafa gefid
hvad besta forspa fyrir frammistddu i s6lustarfi (Vinchur, Schippmann, Switzer og Roth,
1998; Furnham, 2008). Samkvamt safngreiningu Vinchur og félaga (1998) er
réttmeaetisstudullinn fyrir forspargildi Gthverfu fyrir frammistodu i sélustérfum r = 0.18 en
studullinn fyrir samviskusemi hljédar upp a r = 0.31. Nidurstddur rannsokna hafa einnig synt
fram & ad forspargildi pattanna tveggja sé meiri i storfum sem krefjast mikils sjalfsteedis



(Conte og Gintoft, 2005), likt og sélustorf gera, og ad peettirnir tveir spai best fyrir um
hlutlegar sélutdélur (Furnham, 2008).

Solustorf krefjast tolvuverdar sjalfsstjornar (Churchill, o.fl., 1985; Vinchur, o.fl.,
1998) en forsparsréttmaeti samviskusemis og uthverfu er meiri i storfum er krefjast mikillar
sjalfstjornar samanborid vid storf er krefjast litillar sjalfstjornar (Barrick og Mount, 2002).
Solustorf krefjast einnig mikillar feerni i mannlegum samskiptum og uthverfa hefur synt fram

a tengsl sin vio storf er krefjast pess konar feerni (Barrick og Mount, 1991).

Adrir peettir sem hafa ahrif a frammistodu i sélustarfi

Rannsdknir hafa pvi synt fram a ad peaettir FFM gefa agaetis forspa fyrir frammistdou i
s6lustarfi (Furnham, 2008; Landy og Conty, 2009) en vinnusalfreedingar hafa po einnig
rannsakad adra peetti. Kraftur (potency), undirpattur Gthverfu, og arangur (achievement),
undirpéttur samviskusemis, hafa synt fram & ad notagildi sitt vid forspa um frammistodu
s6lustarfsmanna (Vinchur, o.fl., 1998). | vinnutengdu samhengi visar kraftur i &hrif og
drifkraft einstaklings i starfi og arangur visar i eftirskn einstaklings i meiri hafni i starfi sinu.

Conte og Gintoft (2005) ranns6kudu getu einstaklinga til pess ad vinna i tveimur eda
fleiri verkefnum & sama tima (polychronicity) og ahrif peirrar getu & starfsframmistodu i heild
sinni og séluframmistodu en mikilveegur hluti s6lustarfs er ad geta sinnt tveimur eda fleiri
hlutum i einu. Nidurstédur rannsoknarinnar syndu fram & tengsl fjélverkavinnslu
(multitasking) og starfsframmistodu sélumanna og sémuleidis ad hugtakid polychronicity
skarist ekki & vid personuleikapatti FFM.

Nylega hefur verid byrjad ad rannsaka ahrif keppnislundar (competiveness) a
frammistdou i sélustarfi (Webb, Petty, Heiner og Marimontes, 2012). Ekki hafa p6 margar
rannsoknir birts pess edlis en nidurstédur rannsoknar Webb o.fl. fra arinu 2012 syndu fram &
ad félagsleg samkeppni (interpersonal competitiveness) gefi forspa fyrir um frammistéou
einstaklinga i solustarfi, 6had atvinnuidnadi. Ahugavert verdur ad sja fleiri og itarlegri
rannsoknir & samkeppnisedli einstaklinga og hvort ad pad gefi einhverskonar forspa fyrir

frammistodu i solustarfi eda starfsframmistodu almennt.



Samantekt

Personuleikaprof eru, og munu an efa halda afram ad vera, umdeilt fyrirbeeri vid
starfsmannaradningar. Ljost er ad fjolmargar vel unnar safngreiningar hafa verid gerdar a
réttmeeti pess ad notast vid personuleikaprof, og pa personuleikapeetti, til ad spa fyrir um
starfsframmistodu og hafa nidurstddur synt fram & ageetis réttmeeti pess. pad er po ekki haegt
ad horfa framhja peirri stadreynd ad peer nidurstodur blikna i samanburdi vid adrar adferdir
sem studst er vid i starfsmannaradningum. Starfsviotol, vinnusynishorn og hugrean haefnisprof
hafa itrekad synt fram & betra forsparréttmeeti heldur en personuleikaprof d&samt pvi ad vera
almennt vinsalli meeliteeki (Ployhart, 2006). bar sem sjalfsmat er algengasta adferdin vid
personuleikamalingar er haetta & svarskekkjum a bord vid félagslegan askileika og uppgerd
sem Oneitanlega dregur Ur notagildi slikra préfa vid starfsmannaradningar. Likt og Morgensen
(2007) benti & i veigamikli gagnryni & notkun personuleikaprofa pa er liklegra ad
einstaklingar reyni ad fegra sjalfa sig eda ljaga til um svor ef pad ber med sér beinan
avinning, til ad mynda ad landa starfi.

Studningsmenn notkunar personuleikapréfa vid starfsmannaradningar hafa po6 bent &
styrkleika samsettra personuleikakvarda vid forspa um starfsframmistddu. bvi ber ekki ad
neita ad slikir kvardar gefa oft ageeta forspa og hafa til ad mynda heidarleikapréf synt fram a
go6da forsparhaefni fyrir starfsframmistédu midad vid 6nnur persénuleikaprof. Freedimenn hafa
b6 velt fyrir sér hvad heidarleikaprof séu nakveemlega ad mala par sem hugtakid heidarleiki
virdist vera ansi samlodid samviskusemi og 6drum persénupattum (Morgensen, 2007). bad
breytir pvi p6 ekki ad heidarleikapréf syna almennt gott forsparsréttmaeti og njota almennrar
hylli vid starfsmannaradningar.

Notkun personuleikapréfa virdist somuleidis koma betur Gt ef pau eru notud sem
forspa fyrir sérhaefdari starfshegdanir a bord vid seinkomur, forfoll, haefni til ad vinna i hopi
og sjalfsstjornar. bvi veeri radlagt fyrir fyrirtaeki og stofnanir er leita sérstaklega eftir
starfsfolki med dkvedna sérhaefda haefni ad stydjast vid personuleikaprof sem synt hafa fram &
forsparréttmeeti sitt i peim efnum.

Heilt yfir er pvi ekki haegt ad segja ad personuleiki gefi gdda forspa fyrir
starfsframmistodu. Aftur & moti geta personuleikaprof baett ymsu gagnlegu vid peer adferdir er
gefa betri forspa fyrir starfsframmistddu og pannig gefid atvinnuveitanda vidari skilning &



heefni umseaekjanda. Personuleiki gefur aftur & moti ageetis forspa fyrir starfsframmistodu
s6lumanna og pvi er litt athugavert ad notast vid personuleikaprof vid starfsmannaval i
sOlustorfum par sem besta forspain faest med notkun personuleikapréfa i bland hugraen

heaefnisprof og starfsvidtol.
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