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Útdráttur 

Flest fyrirtæki leitast eftir því að hafa jákvæða ímynd og vilja laða að sér hæfa 

umsækjendur. Ritgerð þessi fjallar um hvernig ímynd fyrirtækja getur haft mismunandi 

áhrif á aðdráttarafl þeirra sem vinnustaðar. Þessi ritgerð er rannsókn á því hversu líklegt 

nemendur við Háskóla Íslands og Listaháskóla Íslands telji að þeir muni sækja um starf 

hjá fyrirtækinu CCP og hvort að ímynd þeirra á CCP hafi áhrif á ákvörðunina. Áður en 

rannsóknin var framkvæmd, var farið í að skilgreina ýmis hugtök fræðilega. Þessi hugtök 

voru meðal annars fyrirtækjaímynd, mannauður, ferli mannauðsstjórnunar og ólíkar 

kynslóðir. Það er gert svo lesandi átti sig betur á efni rannsóknarinnar. Fyrirtækið CCP 

var tekið fyrir og fjallað um það út frá starfsmannastefnu, starfsmannamálum og 

fyrirtækjamenningu.    

 Rannsóknin var megindleg og í formi spurningarkönnunar sem var send út á 

nemendur Háskóla Íslands og Listaháskóla Íslands. Í fyrri hluti könnunarinnar voru 

nemendur spurðir um ímynd þeirra á CCP sem mögulegum vinnustað og í síðari hluta 

hvort að þeir hefðu áhuga á að sækja um starf hjá CCP og ef ekki, þá af hverju ekki.  

Rannsóknarspurningin sem leitast var svara við er : Hefur ímynd CCP áhrif á það hvort 

nemendur Háskóla Íslands og Listaháskóla Íslands hafi áhuga á að sækja um starf hjá 

CCP að loknu námi? 

 Helstu niðurstöður voru þær að CCP hefur almennt góða ímynd á meðal nemenda 

skólanna tveggja en flestir nemendur telja þó ólíklegt að þeir muni sækja um starf hjá 

CCP að loknu námi. Ástæður þess eru þó nokkrar og verður betur fjallað um þær í 

niðurstöðum.  
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1 Ímynd 

Ímynd er eitthvað sem myndast í huga viðskiptavina og hægt er að skilgreina sem safn 

hugmynda, skoðana og hughrifa sem einstaklingar hafa á tilteknum hlut. Þessi hlutur 

getur verið fyrirtæki, vara, vörumerki, persóna eða staður (Kotler, 2000). Ímynd er 

samansafn merkinga sem einstaklingar nota til þess að tengjast, lýsa og muna eftir 

ákveðnum hlut. Það sem mótar ímynd í huga einstaklings er misjafnt á milli einstaklinga 

(Lemmink, Schuijf og Streukens, 2003). 

Mikilvægt er að átta sig á að ef fólk hefur einhverja þekkingu á viðfangsefni eða hlut, 

þá myndar það samstundis með sér einhverja skoðun sem kalla má ímynd. Markaðsstarf 

getur verið ástæða þessara skoðunar en einnig er líklegt að skoðunin myndist ótengd 

slíku. Almennt er talið líklegt að fólk hafi oft litla sem enga þekkingu á því sem það hefur 

myndað sér ímynd á (Þórhallur Guðlaugsson og Friðrik Eysteinsson, 2010). 

1.1 Fyrirtækjaímynd 

Fyrirtækjaímynd er lýst sem heildarmynd í huga almennings á fyrirtæki. Það sem hefur 

áhrif á heildarmyndina er til dæmis; nafn fyrirtækis, húsnæði þess og þær vörur og sú 

þjónusta sem það býður upp á. Einnig geta hefðir og þau samskipti sem starfsmenn 

fyrirtækis eiga við viðskiptavini haft áhrif. Fyrirtækjaímynd er hægt að skoða út frá 

tveimur þáttum, nytsemi og tilfinningalegum þáttum. Það er auðvelt að mæla 

nytsemisþættina en mun erfiðara að mæla þá tilfinningalegu. Ímynd fyrirtækis er 

margþætt og endurspeglast til að mynda í því hvernig viðskiptavinir, starfsmenn og 

eigendur sjá það.  

Ímynd fyrirtækis getur verið sterk mótuð í huga neytenda, jafnvel þó þeir hafi ekki 

prófað þá vöru eða þjónustu sem fyrirtækið býður upp á. Þessi ímynd byggir á því hvað 

aðrir segja um vöruna eða þjónustuna, stundum nefnt kraftur orðsins (e. word of 

mouth)  (Nguyen og Leblanc, 2001). Jákvæð ímynd fyrirtækis getur aukið sölu og tryggð 

viðskiptavina ásamt því að laða að fjárfesta og framtíðar starfsmenn (Kim, Jeon, Jung, Lu 

og Jones, 2011).  

Góð fyrirtækjaímynd er mjög verðmæt öllum fyrirtækjum. Jákvæð ímynd fyrirtækis 

mun skila sér í því að laða að umsækjendur og í mörgum tilfellum hæfari umsækjendur 
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en ella. Það er því mikilvægt fyrir fyrirtæki að huga vel að ímynd sinni ef þeir ætla sér að 

laða að hæft starfsfólk. Hafa ber í huga að ímynd er eitthvað sem verður til í huga 

einstaklings og því hafa fyrirtæki margar ólíkar ímyndir (Lemmink, Schuijf og Streukens, 

2003). Fyrirtæki ættu að kanna ímynd sína hjá þeim markhópum sem sóst er eftir til 

starfa. Ef fyrirtæki hefur ólíka markhópa starfsmanna þá er einnig líklegt að ímynd þess 

sé ólík þeirra á milli (Þórhallur Guðlaugsson og Elfa Björk Erlingsdóttir, 2009).  

Það er ákveðin fyrirhöfn fyrir fyrirtæki að laða að sér umsækjendur og er sú fyrirhöfn 

ekki svo ólík þeirri að laða að sér viðskiptavini. Bæði viðskiptavinir og umsækjendur, 

mynda með sér ákveðna ímynd út frá þeim skilaboðum sem fyrirtæki sendir frá sér og 

þeirri umfjöllun sem fyrirtækið fær, hvort sem hún er jákvæð eða neikvæð. Sú ímynd 

sem viðskiptavinir hafa á fyrirtæki endurspeglast í þeirra ímynd sem þeir hafa á 

fyrirtækinu sem vinnustað. Þar af leiðandi er mikilvægt að viðskiptavinir hafi góða ímynd 

á fyrirtæki, því þeir gætu einnig verið mögulegir umsækjendur (Kim, Jeon, Jung, Lu og 

Jones, 2011). 

Þeir einstaklingar sem hafa ímynd fyrirtækis í huga við starfsval eru yfirleitt ekki 

áhugasamir um hluti eins og fjárfesta og viðskiptavini. Þessir einstaklingar hafa að öllum 

líkindum meiri áhuga á að vita hvernig vinnuveitandi fyrirtækið er. Nokkur atriði eru 

talin móta skoðanir nýútskrifaðra nemenda á fyrirtækjum. Þessi atriði eru; geta 

fyrirtækis til þess að laða að starfsfólk, möguleikar á starfsþróun, hæfileiki til að halda í 

hæft starfsfólk, samfélagslegar skyldur og ábyrgð gagnvart umhverfinu, laun, 

nýjungasemi, markaðsstarf, gæði stjórnunar og gæði vöru eða þjónustu (Lemmink, 

Schuijf og Streukens, 2003). 
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2 Mannauður  

Mannauður eru allir starfsmenn fyrirtækis. Hann er öll sú þekking, reynsla, viðhorf, 

hegðun og sérstaða sem hver og einn einstaklingur í fyrirtæki hefur upp á að bjóða (Inga 

Jóna Jónsdóttir, 2003). Starfsmönnum fyrirtækis er hægt að skipta upp í fjóra flokka, 

eftir því hversu mikils virði þeir eru fyrirtækinu og viðskiptavininum, sjá mynd 1.   

Erfitt að skipta um 

starfsmann, 

er lítið virðisaukandi fyrir 

viðskiptavininn. 

Erfitt að skipta um 

starfsmann, 

er virðisaukandi fyrir 

viðskiptavininn. 

Auðvelt að skipta um 

starfsmann, 

er lítið virðisaukandi 

fyrir viðskiptavininn. 

Auðvelt að skipta um 

starfsmann, 

er virðisaukandi fyrir 

viðskiptavininn. 

Mynd 1. Skipting starfsmanna í flokka (Stewart, 1997). 

Uppi í vinstra horninu má sjá starfsmann sem erfitt er að ráða í staðinn fyrir en á 

sama tíma skiptir hann ekki miklu máli fyrir viðskiptavininn. Þetta gæti til dæmis verið 

hæfur starfsmaður í verksmiðju, sem hefur mikla þekkingu á sínu starfi og erfitt er að 

leysa snögglega af hólmi. Viðskiptavinurinn finnur þó ekki mun á því hver vinnur þetta 

starf. 

Niðri í vinstra horninu eru þeir starfsmenn sem auðvelt er að skipta út og eru lítið 

virðisaukandi fyrir viðskiptavininn. Sem dæmi má nefna starfsmann á skyndibitastað. 

Fyrirtækið þarf marga einstaklinga til þess að vinna svipaða vinnu, oftast er hver 

starfsmaður jafn góður og hver annar og það skiptir því viðskiptavininn litlu máli hver 

afgreiðir hann. Þjálfun starfsmanna tekur stuttan tíma og auðvelt er að fá nýtt starfsfólk 

í vinnu. 

Niðri í hægra horninu eru einstaklingar sem viðskiptavinir meta mikils en auðvelt er 

að ráða einstakling með samskonar þekkingu. Hægt er að nefna hönnuð sem hannar 
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plötuumslag. Viðskiptavinurinn er ánægður með hönnunina en til eru margir hæfir 

hönnuðir sem gætu gert slíkt hið sama.  

Uppi í hægra horninu er hópur sem er nefndur stjörnurnar. Þetta eru starfsmenn sem 

erfitt er að leysa af hólmi og skipta viðskiptavininn miklu máli. Þeir vinna störf sem erfitt 

er að finna aðra til að vinna. Mikil starfsþjálfun og sérhæfing liggur að baki og þessir 

starfsmenn eru hinn eiginlegi mannauður fyrirtækisins. Dæmi um störf þessara 

einstaklinga eru verkefnastjórar og kvikmyndastjörnur (Stewart, 1997). 

Starfsmenn hafa mismunandi bakgrunn, reynslu og þekkingu, ef fyrirtæki nýta sér 

skilvirkt það sem starfsmenn hafa fram að færa getur það skapað þeim sérstöðu. 

Bakgrunnur, reynsla og þekking mannauðsins er í raun eini rekstrarþátturinn sem 

samkeppnisaðilinn getur ekki hermt eftir. Hægt er að horfa á þekkingu starfsmanns út 

frá fjórum þáttum; færni starfsmanns og kunnátta, þjálfun hans, skilningur og 

sköpunargáfa. Fyrirtæki fjárfesta mest í einstaklingum vegna færni þeirra og kunnáttu, 

en það er ekki þar sem að mesta virðið liggur. Það er meira virði í skilningi og 

sköpunargáfu einstaklings sem síðan er hægt að þjálfa upp (Inga Jóna Jónsdóttir, 2003). 

Mannauðurinn er ástæða þess að sum fyrirtæki standa öðrum framar, þó svo aðrir 

þættir komi þar inn í. Ef fyrirtæki ætla sér að ná árangri er mikilvægt að standa vel að 

vali á og hlúa vel að mannauðnum (Friðrik Eysteinsson, Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og 

Runólfur Smári Steinþórsson, 2009)  

  Þó svo mannauður sé fyrirtækjum mis mikilvægur þá eru fyrirtæki ekkert án hans, 

hér fyrir neðan verður farið yfir hvernig best sé að ná í rétta mannauðinn. 

2.1 Mannauðsstjórnun 

Hlutverk mannauðsstjóra er að skilgreina þörfina fyrir starfsfólk, velja inn nýtt fólk til 

starfa og sjá til þess að starfsfólkið sé að hámarka hæfni sína í starfi. Mannauðsstjóri 

þarf að sjá um allar þær breytingar sem snúa að mannauði fyrirtækis, fylgjast með 

frammistöðu starfsmanna og bregðast við ef þörf er á betri þjálfun eða fræðslu í starfi. Í  

rekstri fyrirtækja sér mannauðsstjóri um að stjórna mannauðnum og má horfa á 

mannauðinn sem verðmæti sem þarf að stjórna rétt eins og öðrum eignum fyrirtækisins  

(Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 2011).  
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2.1.1 Að laða að rétta starfsfólkið  

Getan til þess að laða að hæfasta starfsfólkið er að verða eitt af stærri verkefnum 

mannauðsstjóra um allan heim, sérstaklega hjá stórum fyrirtækjum. Ástæðan fyrir því er 

sú að bilið á milli framboðs og eftirspurnar á menntuðu starfsfólki er alltaf að breikka og 

þá einni mest hjá hátækni menntuðum einstaklingum. Sú aðferð sem almennt hefur 

verið notuð við laða að starfsfólk er að bjóða samkeppnishæf laun og koma vel fram við 

starfsfólkið. Það geta fylgt því ákveðnar áhættur að ætla að nota einungis laun og góða 

framkomu sem aðdráttarafl. Þó svo fyrirtæki borgi há laun geta þau haft slæma ímynd 

og fælt þannig frá mjög hæft starfsfólk. Fyrirtæki verða að hafa góða starfsmannastefnu, 

bjóða upp á möguleika til starfsþróunar og veita starfsmönnum krefjandi verkefni 

(Hiltrop, 1999).  

Jean Marie Hiltrop (1999) bendir á að það ætti að vera í forgangi hjá æðstu 

stjórnendum að setja upp aðlaðandi starfsumhverfi fyrir hæfasta starfsfólkið. Það þarf 

að búa til stefnu innan fyrirtækisins sem er til þess gerð að auka aðdráttarafl fyrirtækis á 

vinnumarkaði. Rannsókn sem framkvæmd var í þeim tilgangi að sjá hver munurinn væri 

á fyrirtækjum með mjög hæft starfsfólk og þeim sem ekki náðu að ráða inn hæfasta 

starfsfólkið, sýndi fram á að fyrirtæki sem ná að laða að sér hæfara starfsfólkið:  

 Ráða stöðugt fólk til starfa, í stað þess að ráða bara þegar að staða losnar.  

 Eru góð í að sjá hvernig fólk skuli ráða og hvernig hæfileika það þarf að hafa í 
ákveðnum störfum.  

 Láta hæft fólk í krefjandi störf áður en að þau eru í raun tilbúin í þau.  

 Þau sjá að góð þjálfun, kennsla og valmöguleiki á starfsþróun skiptir miklu 
máli.  

 Gæta þess að þeir sem standa sig ekki í starfi, staldri stutt við hjá fyrirtækinu.  

(Hiltrop, 1999). 

Vörumerkjavirði þeirra vara eða þjónustu sem fyrirtæki býður upp á, getur haft áhrif 

á aðdráttarafl fyrirtækis á hæft starfsfólk. Vörumerkjavirði (e. brand equity) er þekking 

neytenda á vörumerki. Einstaklingar í atvinnuleit horfa til fyrirtækja með sterk 

vörumerki vegna þess að slík fyrirtæki líta vel út á ferilskrá þeirra ásamt því að þeir trúa 

að fyrirtæki með sterkt vörumerki geti gefið þeim meiri möguleika á starfsþróun og góða 

starfsreynslu (DelVecchio, Jarvis, Kling og Dineen, 2007). 
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Ferli mannauðsstjórnunar 

Ferli mannauðsstjórnunar er hægt að skoða út frá fjölmörgum þáttum. Hér verður 

tekinn fyrir fyrri hluti ferlisins sem felur í sér starfsgreiningu, öflun umsækjenda og að 

ráða rétta starfsfólkið. Ferli mannauðsstjórnunar má sjá á mynd 2. 

 

 

Mynd 2. Ferli mannauðsstjórnunar (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, e.d). 

2.2 Starfsgreining  

Þegar fyrirtæki hafa tekið ákvörðun um að ráða þurfi nýjan starfsmann, þá er markmiðið 

yfirleitt að fá þann hæfasta í starfið. Til þess að sá hæfasti verði ráðinn þá þarf að vera 

vel skilgreint í hverju starfið felst og til hvers sé ætlast af nýja starfsmanninum (Cook, 

2009).   

Í fyrstu er starfið skilgreint og til hvers er ætlast af starfsmanninum. Starfsgreining er 

gerð með því að safna upplýsingum um starf og eðli þess með kerfisbundnum hætti. Að 

lokinni starfsgreiningu er gerð starfslýsing sem byggir á starfsgreiningunni. Í starfslýsingu 

kemur fram starfsheiti, starfsskyldur og helstu verkefni sem felast í starfinu. Mikilvægt 

er að skilgreina vel þær kröfur sem gerðar eru til umsækjenda og hverjar menntunar- og 

hæfniskröfur eru. Þetta á allt að auðvelda þeim sem sér um að ráða í starfið að velja á 

milli umsækjenda (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). 

2.3 Öflun umsækjenda 

Fyrirtæki sem ætla sér að vaxa og þróast verða á einhverjum tímapunkti að ráða inn nýtt 

starfsfólk, hvort sem það er vegna þess að ný staða hefur myndast eða ráða þarf inn 

nýjan einstakling í stöðu sem annar sinnti áður (Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 
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2011). Fyrirtæki þurfa að velja á milli innri og ytri ráðninga og fer valið eftir eðli starfsins 

og þeirri ábyrgð sem því fylgir (Jón Birgir Guðmundsson, 1999). Við öflun umsækjenda 

er mikilvægt að velja þá leið sem á eftir að skila fyrirtækinu hæfasta starfsmanni sem völ 

er á í tiltekið starf (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). 

2.3.1 Innri ráðning  

Innri ráðning er þegar starfsmönnum innan fyrirtækis eða einstaklingum sem að tengjast 

því á annan hátt eru ráðnir í laus störf. Helstu aðferðir við innri ráðningu eru; 

stöðuhækkun, tilfærsla innan fyrirtækis, auglýsing innan fyrirtækis, endurráðningar og 

nepótismi (Jón Birgir Guðmundsson, 1999). 

Þegar þörf er á nýjum starfskrafti er ein leiðin til ráðninga að auglýsa starfið innan 

fyrirtækis og gefa því starfsfólki sem fyrir er, kost á að færa sig til innan fyrirtækisins. Að 

auglýsa laus störf innan fyrirtækis er mun ódýrara og auðveldara en að auglýsa það 

opinberlega. Það er oft hægt að senda tölvupóst eða hengja upp auglýsingu á veggi 

fyrirtækis (Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 2011). Tilfærsla innan fyrirtækis er 

þekktur valmöguleiki, þá er starfsmönnum boðið að færa sig til á milli deilda. Það 

flokkast einnig undir innri ráðningu þegar stjórnendur ráða vini og ættingja eða þegar 

fyrrverandi starfsmönnum er boðið að koma aftur til starfa. Þeir þekkja starfsemi 

fyrirtækisins og hafa í fjarveru sinni öðlast nýja sýn og reynslu (Jón Birgir Guðmundsson, 

1999). 

Einn af kostum innri ráðninga er að þeir einstaklingar sem eru nú þegar starfmenn hjá 

fyrirtæki þekkja starfsemi þess, menningu og óskrifaðar reglur. Þeir eiga því oft mun 

auðveldar með að koma sér inn í nýja starfið. Þegar tækifæri eru til starfsþróunar innan 

fyrirtækis og hugsanlegar stöðuhækkanir í framtíðinni, þá eru meiri líkur á að 

starfsmenn leggi sig betur fram í starfi. Starfsmenn eru því líklegri til þess að haldast í 

vinnu hjá fyrirtæki í stað þess að leita annað ef þeir vilja einhverja breytingu (Torrington, 

Hall, Taylor og Atkinson, 2011). 

Ókosturinn við innri ráðningu er sá að þó svo starfsmaður innan fyrirtækis henti vel í 

það starf sem verið er að auglýsa er einnig líklegt að verið sé að fara á mis við annan 

hæfari starfskraft. Starfsmenn innan fyrirtækis hafa oft miklar væntingar um að fá það 

starf sem verið er að auglýsa og verða því fyrir miklum vonbrigðum ef þeir fá svo ekki 

starfið. Þegar starfmanni er neitað um starf innan fyrirtækis þá geta komið upp ásakanir 
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um mismunun við ráðningu og neitunin getur haft slæm áhrif á andrúmsloft á vinnustað 

(Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 2011).  

2.3.2 Ytri ráðning  

Þegar talað er um ytri ráðningu er átt við að fyrirtæki leiti „út á við“ eftir nýjum 

starfskrafti. Helstu aðferðir við ytri ráðningu eru; ráðningastofur, ábendingar frá 

einstaklingi sem þekkir vel til starfsins, óumbeðnar umsóknir, auglýsingar í dagblöðum 

eða fagtímaritum, menntastofnanir, verkefnaráðningar og internetið (Jón Birgir 

Guðmundsson, 1999). 

Fyrirtæki geta farið þá leið að fá ráðningastofur til þess að halda utan um 

umsækjendur, auglýsa starfið og velja hóp af hæfum umsækjendum og eru nokkrir 

valkostir í þeim efnum á Íslandi (Jón Birgir Guðmundsson, 1999). Dæmi um slíkar 

ráðningastofur eru Capacent, Intellecta, HH ráðgjöf og Hugtak svo eitthvað sé nefnt 

(Menntatorg, e.d). 

Þegar heimasíður fyrirtækja eru skoðaðar, og þá sérstaklega þeirra fyrirtækja sem eru 

í tölvugeiranum, má sjá að algengt er að störf séu auglýst á heimasíðum þeirra. Með 

þessu móti geta einstaklingar séð öll laus störf innan fyrirtækis og sótt um í gegnum 

netið (Jón Birgir Guðmundsson, 1999). 

Fyrirtæki eiga oft í samstarfi við menntastofnanir og myndast góð tengsl þeirra á 

milli. Þegar nemendur útskrifast geta þeir notið góðs af þessum tengslum og leitast 

fyrirtæki oftar en ekki eftir því að ráða inn nýútskrifaða nemendur frá þessum 

menntastofnunum. Það hefur orðið æ algengara að fyrirtæki ráði einstaklinga 

tímabundið til þess að vinna í ákveðnum verkefnum og er líklegt að slíkar ráðningar eigi 

eftir að aukast samhliða auknum kröfum um sérhæfingu (Jón Birgir Guðmundsson, 

1999). 

Það hefur reynst fyrirtækjum vel að blanda saman aðferðum í ytri ráðningu í stað 

þess að velja einungis eina leið (Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 2011). Helstu kostir 

ytri ráðninga eru að með nýju fólki koma nýjar hugmyndir, ný sýn á vandamál og meiri 

breidd skapast meðal starfsmanna. Þeir gallar sem fylgja ytri ráðningum eru að alltaf er 

hætta á því að nýtt fólk aðlagist illa fyrirtækjamenningu ásamt því að eldra starfsfólk 

getur orðið ósátt ef framhjá þeim er litið við ráðningu í starf (Jón Birgir Guðmundsson, 

1999). 
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2.3.3 Starfsauglýsing  

Starfsauglýsing er augljósasta aðferðin til þess að laða að umsækjendur (Armstrong, 

2007). Þegar auglýsa á laus störf er mikilvægt að koma öllum upplýsingum um starfið vel 

til skila og á sem skilvirkastan hátt. Auglýsingar geta verið mjög kostnaðarsamar og því 

mikilvægt að nýta plássið vel. Valið um hver eigi að auglýsa er oft erfitt, en mikilvægt er 

að staðsetning auglýsingarinnar geri það að verkum að sem flestir með rétta menntun 

og færni sæki um.  

Mörg fyrirtæki leita til ráðningaskrifstofa til þess að sjá um hönnun á 

starfsauglýsingu, val á hvar sé best að auglýsa og að lokum til þess að sjá um ráðgjöf 

varðandi hvaða einstakling skuli ráða í starfið (Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 

2011). Þegar starfsauglýsing er samin er mikilvægt að auglýsingin hafi aðlaðandi og 

áberandi fyrirsögn. Aðrar upplýsingar sem mikilvægt er að komi fram eru; hvert 

fyrirtækið er, hvert starfið er, hvaða skyldur fylgja starfinu og hverjar hæfniskröfurnar 

eru (Armstrong, 2007). 

Heimasíða fyrirtækis getur verið ein leið til þess að auglýsa eftir starfsfólki. Ráðning 

sem fram fer í gegnum internetið er ódýr leið. Sú leið að auglýsa og ráða í gegnum 

heimasíðu fyrirtækis gefur fyrirtækinu tækifæri á að hafa betri og ítarlegri upplýsingar 

um starfið (Armstrong, 2007).  

2.4 Starfsmannaval 

Þörf fyrir nýjan starfsmann kemur upp hjá fyrirtækjum þegar starfsmaður hættir, 

fyrirtæki stækkar eða þegar skipulagsbreytingar eiga sér stað og þörf er á starfsfólki með 

annarskonar færni og þekkingu. Stjórnendur þurfa að taka vel upplýsta ákvörðun um 

hvort nauðsynlegt sé að ráða inn nýjan starfskraft. Þegar sú ákvörðun hefur verið tekin, 

ættu svör við eftirfarandi spurningum að liggja fyrir:  

 Í hverju felst starfið ? 

 Á hvaða hátt á starfið að vera leyst öðruvísi en áður ? 

 Hvaða þættir í starfinu skilgreina hvers konar starfskrafti þörf sé á ?  

 Hvaða lykilþætti starfsins þarf að upplýsa umsækjendur um ?  

(Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 2011)  
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Þegar það liggur fyrir að ráða þurfi inn nýjan starfsmann eru ýmsar ráðningaraðferðir 

sem hægt er að velja úr. Algengast er að notast sé við ferilskrár, viðtöl og meðmæli 

(Cook, 2009). Þegar tekin eru viðtöl eru til tvö viðtalsform, staðlað og óstaðlað viðtal. 

Þegar staðlað viðtal er tekið, er ákjósanlegast að það sé tekið af manneskju sem hefur 

fengið sérstaka þjálfun í að taka viðtöl. Þá eru sömu spurningarnar sem snúa að hegðun 

og frammistöðu, lagðar fyrir alla umsækjendur og öll viðtöl eru framkvæmd af sama 

aðila. Óstaðlað viðtal er hins vegar ekki endilega tekið af sömu manneskjunni, 

spurningarnar eru ekki þær sömu til allra umsækjenda og geta verið um allt milli himins 

og jarðar.  

Meðmæli eru oft send skriflega með umsókn en betra er fyrir þann sem er að ráða í 

starf að hafa samband við meðmælanda og fá það frá fyrstu hendi hvernig 

umsækjandinn er í raun. Í skriflegum meðmælum er oft einungis varpað ljósi á það 

jákvæða sem umsækjandinn hefur upp á að bjóða (Armstrong, 2007; Cook, 2009).  
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3 Kynslóðir  

Þegar mannauður er skoðaður og það hvaða einstakling eigi að ráða í starf  er mikilvægt 

fyrir stjórnendur að átta sig á hversu ólíkir einstaklingar eru. Í því samhengi er  gagnlegt 

að skoða kynslóðir og muninn á milli þeirra. „Á vinnumarkaðinum eru mismunandi 

kynslóðir með mismunandi væntingar, óskir, þarfir og skuldbindingar. Hvert lífsskeið 

hefur sínar eigin þarfir og spurningar sem við þurfum að koma til móts við” (Kuhlman, 

2003). Mismunandi kynslóðir hafa ólíkar þarfir á vinnustöðum og misjafnt er hvernig 

best sé fyrir fyrirtæki að laða að sér einstaklinga úr ólíkum kynslóðum. Hér fyrir neðan 

verður gerð greining á kynslóðum og hvernig vinnuumhverfi þær laðast að.   

Hugtakið kynslóðir er notað þegar verið er að tala um fólk sem elst upp á sama 

menningartíma og er á svipuðu aldursskeiði. Þegar talað er um kynslóð spannar 

aldursbilið yfirleitt 20 ár, þó svo það eigi ekki alltaf við (Weingarten, 2009). Munur á milli 

kynslóða er tilkominn vegna áhrifa frá umhverfinu og þeirri félagsmótun sem á sér stað 

á hverjum tíma fyrir sig. Fólk af sama tímaskeiði er líklegt til þess að þróa með sér svipuð 

gildi og væntingar sem halda sér svo út fullorðinsárin. Það sem hefur sérstaka þýðingu 

fyrir kynslóðirnar eru einhverjar meiriháttar breytingar í félagslega umhverfinu og 

menningarumhverfinu sem eiga sér stað á uppvaxtarárum. Atburðir sem ein kynslóð 

upplifir en önnur ekki nema í mikilli fjarlægð (Noble og Schewe, 2003; Twenge og 

Campbell, 2008). Menningarbreytingarnar eru fjölmargar og má þá til dæmis nefna stríð 

(Noble og Schewe, 2003). Tækniþróun er það sem hefur einna helst áhrif á félagslega 

þáttinn, sú tækniþróun sem hefur áhrif á vinnu fólks og heimili (Egri og Ralston, 2004). 

3.1 Reynda kynslóðin 

Reynda kynslóðin (e. veterans), eru allir þeir sem fæddir eru á árunum 1922-1945 

(Weingarten, 2009). Reynda kynslóðin er oft sögð vera sú kynslóð sem á einstaklega 

auðvelt með að aðlagast og er traust og þögul. Kynslóðin mótaðist mikið af seinni 

heimstyrjöldinni og því að sjónvarpið fór að ryðja sér braut (Srinivasan, 2012). 

Weingerten (2009) segir að kjarna gildi þeirra séu hollusta, fórnfýsi, löghlýðni, heiður, 

virðing gagnvart yfirvöldum og skyldurækni (Egri og Ralston, 2004). 
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3.2 Baby boomers 

Gleymda kynslóðin (e. baby boomers) eru þeir einstaklingar sem fæddir eru á árunum 

1946-1964 (Weingarten, 2009). Gleymda kynslóðin upplifði eftirköst Víetnam stríðsins, 

kvennabaráttuna, réttindabaráttu blökkumanna og einnig miklar tæknibreytingar (Egri 

og Ralston, 2004). Þessi kynslóð ber litla virðingu fyrir hollustu og yfirvöldum og hefur 

yfirleitt eigin hag fyrir brjósti. Kynslóðin hefur einnig verið þekkt fyrir mikla 

sköpunargleði og má segja að orðatiltækið „vinnualki“ sé tilkomið vegna ákveðni þeirra 

við að ná fram settum markmiðum á starfsferli sínum (Steward, 2006). Helsta hvatning 

kynslóðarinnar eru peningar, hornskrifstofa og að framkvæma hlutina sjálfur 

(Srinivasan, 2012).  

3.3 X kynslóðin 

Allir einstaklingar fæddir á árunum 1965-1980 eru í flokknum X kynslóðin. Þessi kynslóð 

ólst upp við það að foreldrar þeirra unnu mjög mikið, skilnaðir voru algengir og lítið var 

um starfsöryggi. Uppvaxtarárin mótuðu þessa einstaklinga og eru þeir vegna þess sagðir 

vera sjálfstæðir. Þar sem þeir ólust upp við lítið starfsöryggi hjá foreldrum sínum, þá ber 

þessi kynslóð lítið traust til yfirvalda og er líkleg til þess að vera fljót að stökkva á 

tækifæri ef nýtt starf býðst. X kynslóðin elst upp við miklar tæknibreytingar, til dæmis 

kom fyrsta tölvan á almennan markað og internetið í kjölfarið, Berlínarmúrinn var 

felldur og heimsfaraldurinn HIV/AIDS kom fram (Weingarten, 2009).   

Kynslóð X er tortryggin og er sögð vera svolítið sjálfhverf en á sama tími hagsýn og 

raunsæ. Hún hafnar reglum og velur vini fram yfir fjölskyldu. Hún horfir á vinnustaðinn 

sem stað til þess að læra og vilja hafa vinnustaðinn vinalegan, sveigjanlegan og að boðið 

sé upp á ákveðið frelsi innan starfsins (Schlitzukus, Schenharts og Schenarts, 2010). 

3.4 Y kynslóðin  

Þeir einstaklingar sem fæddust á árunum 1980-2000 eru partur af Y kynslóðinni,  einnig 

oft nefndir Aldamótakynslóðin (Weingarten, 2009). Þessi kynslóð er að mestu leyti börn 

Gleymdu kynslóðarinnar og er stærsta og mest menntaða kynslóðin til þessa. 

Einstaklingar af kynslóð Y ólust upp við mikla tækni og við að hafa internet aðgengi allan 

sólahringinn. Þeir hafa því getað nálgast á auðveldan hátt allar upplýsingar sem þeir 

óska sér frá því þeir fæddust. Sá viðburður sem hefur haft áhrif á kynslóðina er 
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hryðjuverkaárásin á tvíburaturnana í Bandaríkjunum 11. september 2011 og upphaf 

stríðs á hendur hryðjuverkamönnum.  

Þessi kynslóð hefur verið alin upp við það að allir eru sigurvegarar. Þeim eru allir vegir 

færir og hafa fengið verðlaun fyrir það eitt að taka þátt. Sem starfsmenn er þessi 

kynslóð sögð vera með verkefni upp fyrir haus, þurfa stöðugt að fá viðbrögð og 

viðurkenningu vegna starfa sinna og eiga í erfiðleikum með að taka sjálfstæðar 

ákvarðanir. Þeir þrífast í vinnuumhverfi þar sem er gott skipulag og mikill stuðningur. Í 

innsta hring kynslóðarinnar eru vinir og fjölskylda sem eru alveg jafn mikilvægur partur 

af stuðningskerfi þeirra. Einstaklingar innan hennar eru almennt séð bjartsýnir og trúa 

því að þeir geti breytt heiminum. Kynslóðin er sögð skipta mjög ört um vinnu og því er 

mikilvægt fyrir fyrirtæki að vera aðlaðandi ef þau ætla að ná til þeirra. Kynslóðin laðast 

að vörumerkjum, ímynd og góðu orðspori (Schlitzukus, Schenharts og Schenarts, 2010). 

Til þess að fullnægja þörfum Y kynslóðarinnar á vinnustað er mikilvægt að finna út 

hvað það er sem hvetur hana mest. Einstaklingar hennar eru metnaðarfullir og vilja oft 

ganga skrefinu lengra svo að fyrirtækinu vegni vel. Þrátt fyrir að skipta mjög ört um starf 

þá eru þeir trúir sínu fyrirtæki og vilja eiga möguleika á fjölbreytni í starfi. 

Umhverfisvitund fyrirtækja er aðlaðandi í þeirra augum og vinnuumhverfi þar sem 

skrifstofurými eru opin og mikil samskipti eru á milli starfsmanna (Hewlett, Sherbin og 

Summerberg, 2009).  
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4 Saga CCP 

CCP var stofnað árið 1997 af Reyni Harðarsyni, Þórólfi Beck og Ívari Kristjánssyni. Í fyrstu 

hét fyrirtækið Loki Margmiðlun en fékk núverandi nafn árið 1999. CCP stendur fyrir 

Crowd Control Productions, það er þó ekki notað. Einn af stofnendum CCP, Reynir 

Harðarson, starfaði fyrir íslenska hugbúnaðarfyrirtækið OZ ásamt mörgum þeirra sem 

komu seinna yfir til CCP. Starfsemi OZ fólst í því að hanna sýndarveruleika sem reyndist  

vera langt á undan sínum samtíma. Þegar Reynir starfaði fyrir OZ vildi hann gera 

eitthvað sem væri tengdara markaðinum, heldur en það sem OZ var að gera. Hann vildi 

breyta því sem OZ var að gera í tölvuleikjum. Þegar OZ tók aðra stefnu og færði sig meira 

yfir á samskipta og tæknibúnað, tók Reynir þá ákvörðun að hætti hjá þeim og stofna sitt 

eigið fyrirtæki ásamt Þórólfi og Ívari.  

Fyrsta verkefni þeirra var að finna leið til þess að fjármagna fyrirtækið. Þeir bjuggu þá 

til borðspil sem nefnist Hættuspil. Ein af ástæðum þess að þeir ákváðu að gefa út 

borðspil var að þeir vildu sanna að þeir gætu fullmótað vöru til að selja á markaði. 

Ágóðinn af sölu spilsins fór í að gera leikjahandrit og frumgerð af leiknum EVE.  

Í byrjun árs 2000 kom Hilmar Veigar til starfa sem CTO (e. chief technology officer) og 

Apríl sama ár var haldið lokað hlutafjárútboð á vegum Kaupþings. Útboðið gekk vel og 

eftirspurnin var fjórföld meiri en framboðið. Hilmar sá þó fljótlega að það sem safnaðist 

var ekki nægur peningur til þess að klára leikinn, framleiðsluáætlunin var mjög bjartsýn 

og það þurfti mun meiri tíma en upphaflega hafði verið gert ráð fyrir. Síðar árið 2000 

sprakk netbólan og það gekk illa að safna pening umfram það sem þá hafði safnast. Það 

reyndist erfitt að ráða fólk til starfa, aðallega vegna þess að ímynd netfyrirtækja var ekki 

góð. Netfyrirtæki voru talin vera óstöðug og ekki vænlegur vinnustaður. Fyrirtækinu 

tókst að ráða inn eitthvað af starfsfólki en það gekk mjög hægt og útgáfa leiksins dróst 

því enn frekar.  

Árið 2001 var ljóst að það myndi taka þrjú ár að klára leikinn. Hundrað milljónum var 

safnað og Síminn, eða Landsíminn eins og fyrirtækið hét á þeim tíma, var mjög góður 

hluthafi og studdi vel við CCP. Við lok árs 2001 var allur peningur uppurinn. Þeir 30 
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starfsmenn sem þá voru við störf hættu ekki, heldur unnu launalaust í þrjá mánuði 

(Hilmar Veigar Pétursson, munnleg heimild, 3. apríl 2012). 

Það að starfsfólkið hafi verið tilbúið að vinna launalaust fyrir fyrirtækið, sýnir mikla 

hollustu að mati rannsakanda. Þetta starfsfólk var að stórum hluta af X kynslóð og eins 

og kemur fram hjá Schlitzukus, Schenharts og Schenarts (2010) þá velur þessi kynslóð 

vini fram yfir fjölskyldu og horfir á vinnustaðinn sem lærdómsvettvang. Því má gera ráð 

fyrir að starfsfólkið hafi verið búið að mynda ákveðin vinatengsl sem erfitt hafi verið að 

slíta.  

Í mars árið 2002 var gerður útgáfusamningur við bandaríska fyrirtækið Simon & 

Schuster og borguðu þeir fyrirfram greiðslu sem dugði til þess að borga starfsfólki laun. 

Þar að auki lagði foreldri eins starfsmanns einnig til fé sem dugði til að borga upp þau 

laun sem fyrirtækið skuldaði einum starfsmanni. Sá peningur sem Simon & Schuster 

lögðu til dugði út árið 2002, en þá var fyrirtækið nokkuð vel á veg komið með leikinn.  

Árið 2003 varð leikurinn loks tilbúinn á markað Simon & Schuster lokuðu þá því miður 

fyrir þá deild sem að snýr að tölvuleikjum og sögðu upp öllu starfsfólki úr þeirri deild. 

CCP lenti þá í því að leikurinn var tilbúinn en fyrirtækið hafði ekki lengurbakhjarl til þess 

að sjá um sölu á leiknum, þrátt fyrir að fólk hefði áhuga á að kaupa hann. CCP þurfti því 

að hefja á ný samningaviðræður við Simon & Schuster, sem reyndist þrautinni þyngra 

þar sem allir starfsmenn sem fyrirtækið hafði verið í samstarfi við voru ekki lengur við 

störf. Samningur náðist með herkjum og við lok árs 2003 voru þeir komnir með 

útgáfuréttinn.  

Markaðssetningin hafði öll farið fram í gegnum Simon & Schuster en nú þurfti CCP að 

sjá um það. Hilmar Veigar tók þá að sér að vera markaðsstjóri í 40 daga og setti saman 

markaðsplan sem var keyrt í gang og komu EVE á markað, en þó einungis á netinu. 

Daginn eftir að leikurinn var gefinn út á netinu voru komnir 30.000 áskrifendur og næstu 

daga þar á eftir jókst áskrifendafjöldi um 200 á dag. Leikurinn óx hratt en aftur lenti CCP 

í að verða uppiskroppa með fjármagn. Í kjölfarið var tekin ákvörðun um að leita til 

hlutahafa og þeir beðnir um auka fjármagn. Hluthafarnir samþykktu það með því skilyrði 

að Hilmar Veigar yrði gerður að framkvæmdarstjóra CCP. Í mars 2004 var fyrirtækið 

komið með jákvætt sjóðstreymi, í september var hægt að borga skuldir og í byrjun árs 

2005 var búið að greiða upp allar skuldir.  
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Í Maí 2005 opnaði CCP útibú í Kína. Árið 2007 var svo mikil keyrsla sett í gang við að 

stækka fyrirtækið sem endaði með nokkrum hvelli árið 2011. Í seinni hluta árs 2011 voru 

gerðar skipulagsbreytingar og reksturinn endurskipulagður, þar á meðal með tilfærslum 

og uppsögnum á starfsfólki (Hilmar Veigar Pétursson, munnleg heimild, 3. apríl 2012). 

4.1 CCP í dag 

Í dag starfa um 500 starfsmenn hjá CCP í fjórum löndum. Höfuðstöðvar eru staðsettar 

við Grandagargarð í Reykjavík en útibú fyrirtækisins eru staðsett á Akureyri, Atlanta, 

New York, Shanghai og Newcastle.  

CCP framleiðir þrjá tölvuleiki; EVE Online, Dust 514 og World of darkness. EVE Online 

gerist í geimnum og eru rúmlega 350.000 áskrifendur að honum. Dust 514 er fyrstu 

persónu skotleikur sem gerist í veröld EVE, en áætlað er að hann komi út síðar árið 

2012. World of darkness er í framleiðslu og hann ætti að koma út eftir nokkur ár. 

Markmið CCP er að búa til veröld sem er merkilegri en raunveruleikinn (e. to create 

virtual worlds more meaningful than real life). Hart er nú stefnt að því að koma Dust 514 

út, ná að keyra hann saman við EVE Online og búa þar með til stærsta tölvuleik í heimi. 

Næsta markmið þeirra er að fyrirtækið verði opinbert fyrirtæki sem er margra milljarða 

dollara virði (Hilmar Veigar Pétursson, munnleg heimild, 3. apríl 2012).  

Í viðtali við framkvæmdastjóra CCP ræddi Hilmar Veigar meðal annars um styrkleika 

CCP sem eru meðal annars; nýsköpun, mjög hæfileikaríkt starfsfólk, einstaka 

leikjahönnunar hugmyndafræði og óttaleysi við að gera það sem ekki hefur verið reynt 

áður. Hilmar Veigar telur að mikil tækifæri séu á þeim markaði sem CCP starfar á. 

Markaðurinn er mjög stór og tæknilegar breytingar miklar, þetta nýtist þeim í að bjóða 

upp á betri vöru og þjónustu.  

4.2 Skipulagsheildin og umhverfið 

Stærð og umfang skipulagsheildar segir til um það hvort hún er há eða flöt (Jones, 

2007). Ef skoðuð er mynd 3 má sjá að CCP hefur frekar einfalt og flatt skipurit. Fyrst 

koma æðstu stjórnendur, þar undir er mannauðssvið, fjármálasvið, viðskiptaþróunarsvið 

og upplýsinga- og tæknisvið. Næst koma tvö svið; þróunarsvið og útgáfusvið. Undir 

þróunarsviðinu eru þær deildir sem snúa að gerð leiksins, hönnun, efnishönnun, 

forritun, gæðaeftirlit og framleiðslu. Á útgáfusviði er allt það sem snýr að utanumhaldi 
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leiksins; markaðsmál, rannsóknir og tölfræði, vefhönnun og stuðningur við 

viðskiptavininn. Eins og sést á skipuritinu þá fer vinna við leikina þvert á allar deildir og 

því koma allar deildir með sínum hætti að leikjunum sem eru í framleiðslu.  

Skipuritið flokkast undir afurðaskipulag, en eins og nafnið gefur til kynna þá er 

áherslan lögð á þær afurðir sem fyrirtækið framleiðir. Einkenni skipulagsins er að um 

hverja afurð sem fyrirtækið framleiðir er mynduð sérstök rekstrareining sem inniheldur 

alla þá þætti sem nauðsynlegir eru til þess að framleiða vöruna (Ingi rúnar Eðvarðsson 

og Guðmundur Kristján Óskarsson, 2008). Eins og sést á skipuriti CCP þá hefur hver 

leikur sína rekstareiningu sem hefur aðgengi að öllum þeim þáttum sem þarf til þess að 

varan verði að veruleika. 

 

 

Mynd 3. Skipurit CCP (CCP,2011). 

Þar sem CCP starfar í mjög alþjóðlegu umhverfi þá er mikilvægt fyrir þá að hugsa 

alþjóðlega og skipuritið var hannað í samræmi við það. Með þessu skipuriti geta 

alþjóðlegar skrifstofur þeirra starfað sjálfstætt, þær geta einnig deilt stjórnun, tækni og 

auðlindum sín á milli (CCP, e.d.b.). Flest öllum störfum fylgir greinagóð starfslýsing, en í 

jafn síbreytilegu umhverfi og CCP starfar í þá er erfitt að halda í við hraðar breytingar og 
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eiga til starfslýsingu á öllum þeim nýju störfum sem skapast (Hilmar Veigar Pétursson, 

munnleg heimild, 3. apríl 2012). 

Starfsumhverfi fyrirtækja eru mis krefjandi. Í því umhverfi sem CCP starfar eru miklar 

áskoranir. Þessar áskoranir felast í því að starfa á alþjóðlegum markaði og að 

markaðssetja leikinn alþjóðlega. Fyrir meðalstórt alþjóðlegt fyrirtæki eins og CCP er 

einnig mikil áskorun falin í því að vinna við svo miklar tæknilegar breytingar eins og þær 

sem eiga sér stað á markaðnum. CCP hefur það að leiðarljósi að allir þeir sem spila 

tölvuleikinn EVE Online spili sama leikinn og á sama tíma, það eru því miklar tæknilegar 

áskoranir (Hilmar Veigar Pétursson, munnleg heimild, 3. apríl 2012). 

 

4.3 Starfsmannastefna 

Stefna CCP í starfsmannaráðningum er að reyna eftir bestu getu að ráða inn hæfustu 

einstaklingana, sem getur tekið mis langan tíma. Engin tímamörk eru á starfs-

auglýsingum svo að hæfur einstaklingur eða meðal hæfur einstaklingur verður á 

endanum ráðinn inn.  Eins og Hiltrop (1999) talar um þá er ein áhrifarík aðferð til þess 

að laða að hæft starfsfólk að ráða stöðugt í störf en ekki einungis þegar starfsmann 

vantar. Misjafnt er hvort störf byggi á reynslu eða ekki og er því misjafnt hvernig 

einstakling óskað er eftir. Í sumum tilfellum eru einstaklingar með litla reynslu ráðnir 

inn, en með það í huga að þeir hafi ákveðna hæfni og hæfileika og nái fljótt tökum á því 

sem lagt er upp með í starfsáherslunni. Í öðrum tilfellum er mikilvægt að fá inn 

einstaklinga sem hafa mikla reynslu á sínu sviði (Hanna Guðlausdóttir, munnleg heimild, 

28. mars 2012). 

Í starfsmannastefnu CCP er lögð áhersla á að reyna að ráða inn fólk sem hefur 

afrekað eitthvað merkilegt í lífinu, eins og að hafa unnið sér inn einleikarapróf á píanó, 

svarta beltið í karate eða ferðast á framandi staði, svo eitthvað sé nefnt (Hilmar Veigar 

Pétursson, munnleg heimild, 3. apríl 2012). 

Þeir einstaklingar sem starfa núna hjá CCP eru flest allir starfsmenn sem flokkast í 

efstu flokkana uppi í hægra og vinstra horninu á mynd 1 blaðsíðu 12, samkvæmt Stewart 

(1997). Erfitt er að ráða inn fyrir núverandi starfsfólk og það er annað hvort lítið eða 

mikið virðisaukandi fyrir viðskiptavininn. Í leikjafyrirtækjum sem þessum eru mörg störf 
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sem þarfnast mikillar sérhæfingar og þjálfunar (Hanna Guðlaugsdóttir, munnleg heimild, 

28. mars 2012).  

Flestir starfsmenn CCP eru á aldrinum 25-40 ára en einnig eru yngri starfsmenn og 

allmargir eldri. Margir starfsmenn í höfuðstöðvum CCP í Reykjavík byrjuðu ungir að 

starfa hjá fyrirtækinu. Þessir starfsmenn eru einstaklingar sem hafa mikla ástríðu fyrir 

tölvuleikjum og hafa unnið hjá CCP allan sinn starfsferil. Það má því segja að 

meðalaldurinn hækki með árunum. Samkvæmt ársskýrslu CCP er menntunarstig 

starfsmanna misjafnt, en flestir hafa lokið grunnháskólanámi eins og sjá má á mynd 4.   

  

Mynd 4. Menntunarstig starfsmanna CCP (CCP, e.d.a.) 

Stjórnendur CCP sjá að það eru tækifæri í því að vera betur tengd við háskólana og 

veita nemendum þannig betri sýn inn í þau störf sem í boði eru svo að hægt sé að 

sérhæfa sig í námi með þennan starfsvettvang í huga  (Hanna Guðlaugsdóttir, munnleg 

heimild, 28. mars 2012). Hilmar Veigar segir að eftir því sem fyrirtækið hefur vaxið hefur 

það reynst vera ákveðin áskorun að ráða inn fólk. Reynslukröfur hafa aukist og 

ráðningaferli orðin mjög alþjóðleg. Þar af leiðandi hefur reynst erfiðara að ráða inn fólk 

úr nærumhverfinu. CCP getur því gert betur hvað varðar að ráða inn íslenska 

starfskrafta. 

4.3.1 Hvaða ráðningaraðferðir notast CCP við ?  

Misjafnt er hverju sinni hvaða ráðningaraðferð hentar best. Stjórnandi þess sviðs sem 

óskar eftir að ráða inn nýjan starfskraft þarf til að byrja með að fá samþykkt stöðugildið í 
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skipuritinu ef um nýtt starf er að ræða en ekki ef um er að ræða endurráðningu. 

Starfsmaður mannauðsdeildar og stjórnandi sviðsins taka síðan sameiginlega ákvörðun 

um það hvernig best sé að hátta ráðningunni. Búið er til ákveðið ráðningarplan þar sem 

farið er yfir nokkra þætti:  

 Er innri ráðning möguleiki ?  

 Á að notast við ráðningarskrifstofu ?  

 Hver sér um að fara yfir umsóknir ?  

 Hver skal taka fyrsta viðtalið ? 

 Hvernig á viðtalið að fara fram ?  

Þar sem CCP er alþjóðlegt fyrirtæki, þá er algengt að fyrstu viðtöl fari fram í gegnum 

samskiptaþjóninn Skype, í síma eða með viðtali á staðnum. Valið er ákveðið viðtalsteymi 

sem tekur viðtöl við umsækjendur og samanstendur það teymi af einstaklingum með 

sérþekkingu á því sviði sem starfið fellur undir. Viðtölin eru annað hvort stöðluð eða 

óstöðluð, allt eftir því hvaða stöðu er verið að ráða í. Mannauðsteymið býr til staðlaðar 

spurningar ef þess er óskað og allir þeir sem starfa í viðtalsteymunum starfa eftir 

ákveðnum ramma. Í öllum viðtölum er það haft að leiðarljósi að hæfileikar og styrkleikar 

umsækjendanna komi fram (Hanna Guðlaugsdóttir, munnleg heimild, 28. mars 2012). 

Í sumum tilfellum er notast við þjónustu ráðningaskrifstofu, stundum innlendrar og 

stundum erlendrar. Sú ákvörðun að nota ráðningaskrifstofu stjórnast af því hvað 

stjórnandi þess sviðs sem vantar starfsmann telur að sé vænlegasta leiðin til þess að ná 

til hæfra umsækjenda. Ráðningaskrifstofur hérlendis hafa þó hingað til ekki séð um að 

sía út umsækjendur, heldur aðallega verið í því að auglýsa störfin og taka á móti 

umsóknum (Hanna Guðlaugsdóttir, munnleg heimild, 28. mars 2012). 

Að eiga möguleika á starfsþróun í starfi er eftirsótt í dag. Hjá CCP er nú verið að skoða 

hvernig hægt er að gera starfsþróun að virkara ferli. Hingað til hafa umsóknir sem berast 

frá starfsfólki ekki fengið sérstakt ferli heldur það sama og almennar umsóknir. Öllum 

umsóknum frá starfsmönnum hefur þó verið vel tekið og eru starfsmenn hvattir til þess 

að sækja um laus störf (Hanna Guðlaugsdóttir, munnleg heimild, 28. mars 2012). 
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4.4 Fyrirtækjamenning  

Fyrirtækjamenning er menning innan fyrirtækja og er einstök eftir fyrirtækjum. Hægt er 

að tala um ákveðið afl sem tengir alla innan fyrirtækisins saman. Fyrirtægjamenningu 

hefur verið líkt við ísjaka, þar sem aðeins lítill hluti er sýnilegur. Sýnilegi hlutinn er öll 

yfirlýst gildi fyrirtækisins, vinnustaðurinn sjálfur og húsbúnaður, klæðnaður, reglur, 

markmið og skipurit þess. Sá hluti ísjakans sem ekki sést er stærsti hlutinn, öll sú þekking 

sem starfsfólkið hefur, trú þeirra og tilfinningar, viðhorf, skoðanir, óskráðar reglur og 

samskiptin þeirra á milli (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, Þórhallur Örn Guðlaugsson og 

Ester Rós Gústavsdóttir, 2010).  

CCP leggur mikið upp úr því að hæfileikar og ímyndunarafl starfsmanna fái að njóta 

sín. Hvatt er til samskipta og gegnsæi á meðal starfsmanna og stjórnenda. Einnig er lögð 

áhersla á að hver og einn starfsmaður sé stoltur af því að starfa fyrir CCP. Hugsunin er sú 

að ef einstaklingur hefur ánægju af því sem hann gerir þá mun það endurspeglast í 

verkum hans (CCP, e.d.c.).  

Þau gildi sem CCP hefur, eru: 

 We are fearless: Við erum óhrædd, djörf og úrlausnasöm. Að eitthvað sé 
ómögulegt er ekki til í orðaforðanum og metnaður okkar takmarkast ekki við 
hefðbundin mörk. 

 We pursue exellence: Við kunnum að meta góðar, einfaldar lausnir, því þær 
eru mun erfiðara að búa til en þær flóknu. 

 We stand united: Við stöndum sem eitt. Við erum öll mjög ólíkir einstaklingar 
en sameinumst í þeim tilgangi að leysa verkefni. Hjá mörgum okkar er CCP 
sem önnur fjölskylda sem við berum virðingu fyrir og treystum. Við látum 
okkur hlutina ekki ósnerta og við vinnum harðar.  

 We practice transparency: Við vinnum okkur inn traust með heiðarleika og 
hreinskilni. Við erum með opin huga og berum traust til viðskiptavina og 
vinnufélaga. Við tökumst á við vandamálin og ræðum þau á einfaldan hátt  
(CCP, 2011). 
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Mynd 5. Gildi CCP (CCP, 2011). 

Hjá CCP er mikið lagt upp úr því að einstaklingurinn fái að njóta sín og að hver og einn 

sé klæddur eins og honum þykir best. Skrifstofurými eru opin og fólki er raðað saman 

eftir deildum og þeim verkefnum sem verið er að vinna. Starfsfólki stendur til boða 

ýmiskonar afþreying á vinnustað og eru sérstök fjölskyldu-herbergi á staðnum. 

Samskipti milli deilda eru góð og mikið er lagt upp úr því að starfsfólkið viti hverju sé 

verið að vinna að í öðrum deildum, Hilmar Veigar tekur fram að þetta sé nú samt 

eitthvað sem mætti alltaf vera betra. Aðgengi starfsmanna að stjórnendum er gott, þeir 

sitja og borða með starfsmönnum í sama matsal og reyna að gefa sér tíma í að ganga um 

og tala við starfsfólkið (e. management by walking around). CCP er stór vinnustaður 

með starfsstöðvar í nokkrum löndum og því hafa ekki allir aðgengi að æðstu 

stjórnendum. Allir hafa þó gott aðgengi að þeim stjórnendum sem eru á hverjum 

vinnustað fyrir sig (Hilmar Veigar Pétursson, munnleg heimild, 3. apríl 2012). 
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5 Rannsókn á ímynd og áhuga á CCP sem vinnustað.  

CCP hefur verið mikið í fjölmiðlum og fregnir af velgengni fyrirtækisins eru margar. 

Rannsakanda þótti því áhugavert að kanna viðhorf nemenda á CCP. Rannsakandi hafði 

einnig átt samtöl við nokkra samnemendur og komst að því að ekki eru allir með 

þekkingu á starfsemi fyrirtækisins og hversu fjölbreytta starfsmöguleika það býður upp 

á. Í samtali við forstjóra CCP, Hilmar Veigar, kom í ljós að hann sér mikinn hag í því að 

vera tengdari háskólasamfélaginu og vill geta ráðið inn meira af nýútskrifuðum 

einstaklingum.  

Í þessum kafla verður fjallað um hvert markmiðið með rannsókn á ímynd og áhuga 

nemenda Háskóla Íslands og Listaháskóla íslands á CCP sem vinnustað að loknu námi er. 

Tilgreint verður hvaða rannsóknaraðferð var notuð, hvernig rannsóknin var framkvæmd, 

hvernig úrvinnsla gagna fór fram, tillögur verða settar fram og takmarkanir skilgreindar. 

5.1 Tilgangur og Markmið  

Tilgangur þessarar rannsóknar er að kanna áhuga nemenda Háskóla Íslands og 

Listaháskóla Íslands á CCP sem vinnustað að loknu námi, ásamt því að kanna hvaða 

ímynd CCP hefur á meðal nemenda. Markmið rannsóknarinnar er að komast að því, 

hvort ímynd CCP hafi áhrif á það hvort nemendur Háskóla Íslands og Listaháskóla Íslands 

hafi áhuga á því að sækja um starf hjá CCP að loknu námi. 

5.2 Rannsóknaraðferð og hönnun rannsóknar 

Framkvæmd var lýsandi rannsókn (e. descriptive) og notast var við megindlega 

rannsóknaraðferð (e. quantitative research). Lýsandi rannsókn er meðal annars notuð til 

þess að sjá viðhorf viðskiptavina, lýsa vandamálum eða aðstæðum á markaði og kanna 

mögulegan markað. Megindleg rannsóknaraðferð er notuð til þess að safna gögnum um  

ímynd, viðhorf eða hegðun þeirra sem verið er að rannsaka. Í flestum tilfellum er lagður 

fyrir spurningalisti og byggjast niðurstöður á fjölda svara og hvort hægt sé að ná fram 

tölfræðilegri marktækni (Burns og Bush, 2010). 

Rannsóknin var framkvæmd með því að senda út könnun í formi spurningalista. 

Spurningarlistinn var hannaður eftir samtal við Hilmar Veigar Pétursson forstjóra CCP og  
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Svölu Guðmundsdóttir aðjúnkt við Háskóla Íslands. Næst var spurningarlistinn settur 

upp í Google spreadsheet á heimasíðu Google. Könnunin var þríþætt með ellefu 

spurningum, þar af voru tvær spurningar sem snéru að ímynd CCP, fimm spurningar sem 

snéru að áhuga á CCP sem vinnustað og þar að auki fjórar bakgrunnsspurningar. 

Könnunin var send út á nemendur Háskóla Íslands og nemendur við Listaháskóla 

Íslands með tölvupósti þar sem þeir voru hvattir til þess að svara. Könnunin var send út 

29. mars 2012 og var opin út 11. apríl 2012. Á þessum tíma var einu sinni send út ítrekun 

og í heildina fengust 399 svör. Fyrstu tvo dagana voru 262 svör komin eða rúmlega 65%. 

Eftir að ítrekunin var send út bárust fleiri svör, en langflest svör bárust í upphafi. Þetta 

sýnir að þeir sem ætla á annað borð að svara könnunum, svara strax.  

Svörin voru síðan sótt á Google sem Excel skjal og hófst forvinna þar. Í könnuninni var 

spurt við hvaða deild nemendur stunduðu nám og svöruðu nemendur ýmist í hvaða 

deild eða á hvaða sviði þeir nema. Rannsakandi þurfti því að fara yfir þau svör og 

sameina eftir bestu getu. Í spurningu sjö var spurt ef að nemandi teldi ekki líklegt að 

hann myndi sækja um hjá CCP, þá af hverju ekki. Í þeirri spurningu fór rannsakandinn 

yfir öll svörin og sameinaði í flokka eftir því sem svarendur svöruðu. Til urðu sjö flokkar 

og voru þeir : 

 „Hef ekki rétta menntun í starfið“  

 „Hef ekki áhuga“  

 „Veit ekki hvað CCP er“  

 „Vantar ekki vinnu“  

 „Er of gömul/gamall“  

 „Ekki fyrir konur“  

 „Annað“  

Þessi svör voru svo borin saman við í hvaða deild nemendur sögðust vera. Í Excel var 

svo öllum svörum breytt í tölur til þess að hægt væri að færa skjalið yfir í 

tölfræðiúrvinnsluforritið SPSS. Eftir að skjalið hafði verið fært yfir í SPSS var skráin löguð 

til, breytur skýrðar og skráðar sem skalabreytur eða nafnbreytur eftir því sem við átti. 

http://www.google.com/
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5.3 Greining gagna og úrvinnsla 

Þegar gagnaöflun lauk voru gögnin flutt yfir í Excel og í SPSS. Í Excel fór fram öll úrvinnsla 

á myndritum og töflum. SPSS var notað við tölfræðilega úrvinnslu og voru prófanir eins 

og t-próf tveggja óháðra úrtaka, fylgni Pearsons, krosstöflupróf, Kí-kvaðrat próf og 

dreifigreining ANOVA framkvæmdar. Tukey próf voru einnig notuð til að kanna á milli 

hvaða hópa væri munur. Þegar t-próf var tekið fyrir voru meðaltöl hópa skoðuð til að sjá 

hvort munur væri á milli þeirra. Þá birtast niðurstöður úr tveimur prófum, Levene´s próf 

og t-próf. Krosstöflu prófið var gert til þess að bera saman nafnbreytur en Kí-kvaðrat var 

notað til þess að kanna tengsl og martækni á milli nafnbreyta. Einungis verður fjallað um 

niðurstöður ef þær eru tölfræðilega marktækar við 5% marktektarmörk. 

5.4 Helstu niðurstöður 

Könnunin var send út á 8834 nemendur Háskóla Íslands og 469 nemendur Listaháskóla 

Íslands. Af 8834 nemendum Háskóla Íslands svöruðu 336 eða 3,8% og af 460 nemendum 

Listaháskóla Íslands svöruðu 63 eða 13,7%. Voru því 84% svarana frá nemendum 

Háskóla Íslands og 16% frá Listaháskóla Íslands. Hlutfall kynja var 64% konur og 36% 

karlar. 41% svarenda voru á aldrinum 18-24.  

Niðurstöður sýna að flestir eða tæplega 40% svarenda telja sig þekkja starfsemi CCP 

vel og sama hlutfall svarenda telja ímynd CCP vera góða. Það er einnig áhugavert að 

sama hlutfall eða tæplega 40% hefur skoðað heimasíðu CCP. Af þessu mætti draga þá 

ályktun að þeir sem þekkja starfsemina og hafa skoða heimasíðuna hafa jákvæða ímynd 

af fyrirtækinu. Meirihluti svarenda hefur séð auglýst starf hjá CCP og flestir af þeim segja 

að þeir hafi séð auglýst störf í blöðum. Ekki er líklegt að nemendur sæki um starf hjá CCP 

að loknu námi, þrátt fyrir að þeir telji ímyndina almennt vera góða og að auglýst störf 

virðist vera sýnileg í augum nemenda. Sjá má spurningarlistann í heild sinni í viðauka 1.  

Hér fyrir neðan verður gerð ítarlegri greining á niðurstöðum. Farið verður yfir hverja 

spurningu fyrir sig og gerð nákvæm greining á niðurstöðum tölfræðiprófa. Fyrst verður 

farið yfir bakgrunn svarenda, í hvaða skóla þeir nema, við hvaða deild, hvert kyn þeirra 

er og aldur. Næst verða spurningar tengdar þekkingu og ímynd á CCP skoðaðar og síðast 

verður tekið fyrir hvort nemendur hafi séð auglýst störf hjá CCP og hversu líklegt er að 

þeir muni sækja um starf þar að loknu námi.  
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5.5 Ítarlegar niðurstöður 

Þýði þessarar rannsóknar er allir háskólanemendur en úrtakið er nemendur Háskóla 

Íslands og Listaháskóla Íslands. Rannsóknin sem var gerð, var send út á nemendur í 

formi spurningalista á netinu. Fyrst verður fjallað um niðurstöður úr bakgrunns-

spurningum. Alls fengust 399 svör og þar af voru 84% nemendur við Háskóla Íslands og 

16% í Listaháskóla Íslands. Kynjahlutfallið var 64% konur og 36% karlar, þessi svör eru í 

samræmi við kynjahlutfall kynjanna í skólunum báðum. Flestir þeir sem svöruðu voru á 

aldrinum 18-24 eða 41%, 30% voru á aldrinum 25-31, 11% á aldrinum 32-38, 9% á 

aldrinum 39-45 og einnig voru 9% á aldrinum 46+.  

6% nemenda telja sig þekkja starfsemi CCP mjög vel, 38% vel, 30% segjast hvorki 

þekkja starfsemina vel né illa, 14% þekkja hana illa og 12% þekkja starfsemi CCP mjög 

illa. Ímynd CCP virðist vera góð á meðal nemenda en 39% telja hana mjög góða, 42% 

segja að hún sé góð, 18% svöruðu hvorki né, 1% telja ímyndina vera slæma og 1% telja 

hana mjög slæma. 39% nemenda hafa skoða heimasíðu CCP og 61% hafa ekki skoðað 

hana.  

61% nemenda hafa séð auglýst starf hjá CCP og 39% hafa ekki séð auglýst starf. Af 

þeim sem hafa séð auglýst starf hafa í flestum tilfellum séð auglýst í blöðum eða 40%, 

13% á heimasíðu CCP, 6% á netinu annars staðar en á heimasíðu CCP og 3% 

annarsstaðar en boðið var upp á í svarmöguleikum. Þegar nemendur voru spurðir 

hversu líklegt þeir teldu að þeir myndu sækja um starf að loknu námi hjá CCP voru það 

einungis 4% sem telja það mjög líklegt, 10% líklegt, 25% hvorki líklegt né ólíklegt, 25% 

svarenda segja að það sé ólíklegt og 37% segja að það sé mjög ólíklegt. 

5.5.1 Bakgrunnur þátttakenda 

Hér verður farið yfir bakgrunn þátttakenda. Þessar spurningar eru mjög mikilvægar við 

úrvinnslu rannsóknarinnar og voru þær settar upp þannig í spurningarlistanum að þeim 

varð að svara. Bakgrunnsspurningar eru notaðar til þess að greina afstöðu nemenda 

eftir kyni, skóla, deild og aldri.   

Spurningar sem hér verða skoðaðar eru spurningar átta til ellefu. Nemendur Háskóla 

Íslands voru í miklum meirihluta eins og sjá má á mynd 6. Það kemur þó ekki á óvart þar 

sem sent var á 8834 nemendur Háskóla Íslands á móti 469 nemendum Listaháskóla 

Íslands.  
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Mynd 6. Í hvaða skóla ert þú ? 

Hlutfall svara skiptist þannig að 83% nemendur við Háskóla Íslands og 16% nemendur 

við Listaháskóla Íslands. Hér á mynd 7 má sjá í hvaða deild þeir nemendur Listaháskóla 

Íslands sem svöruðu eru skráðir. Þeir voru 63 í heildina. 

 

Mynd 7. Listaháskóli Íslands, deildir svarenda  

Eins og sést þá er skiptingin á milli deilda nokkuð jöfn, níu eru í Vöruhönnun, níu í 

Tónlistardeild, tíu í Myndlist, átta í Hönnunar- og arkitektúrdeild og flestir eða þrettán í 

Grafískri hönnun. Fæstir svarenda eru í Listkennsludeild og Leiklistar- og dansdeild eða 

sex í heildina og tveir svöruðu annað.  Á mynd 8 má sjá í hvaða deild þeir 336 nemendur 

Háskóla Íslands eru.  
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Mynd 8. Háskóli Íslands, deildir og svið svarenda. 

Nemendur voru beðnir um að svara í hvaða deild þeir stunda nám en sumir svöruðu á 

hvaða sviði þeir nema og aðrir í hvaða deild. Þetta gerir úrvinnslu upplýsinganna 

flóknari. Rannsakandi ákvað að best væri að sjá svörin eins og þau komu úr könnuninni 

en einnig væri gott að sjá svörin þannig að aðgreint væri á milli deilda og sviða.  

 

Mynd 9. Háskóli Íslands, svið svarenda.  

Á mynd 9 sést að flestir svarendur eru á félagsvísindasviði sem er í samræmi við 

skiptingu nemenda við háskólann. Næst flest svör (84) eru frá Verkfræði- og 

náttúruvísindasviði og telur rannsakandi það vera vegna þess að undir því sviði má 

meðal annars finna tölvunarfræði. Á eftir kemur Heilbrigðisvísindasvið (60), 
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Hugvísindasvið (58), Menntavísindasvið (15) og 6 sem eru í deildum sem ekki eru 

skráðar undir ákveðin svið. Samkvæmt heimasíðu skólans þá eru 35% nemenda á 

Félagsvísindasviði, 14% á Heilbrigðisvísindasviði, 20% á Hugvísindasviði, 15% á 

Menntasviði og 15% á Verkfræði- og náttúruvísindasviði. Svarhlutfallið er því nokkurn 

veginn í samræmi við tölfræðina frá skólanum. Hér á mynd 10 má sjá hvernig deildir 

skiptast undir svið samkvæmt heimasíðu Háskóla Íslands. 

Fræðasvið Deild 

Félagsvísindasvið Félags- og mannvísindadeild 

Félagsvísindasvið Félagsráðgjafardeild 

Félagsvísindasvið Hagfræðideild 

Félagsvísindasvið Lagadeild 

Félagsvísindasvið Stjórnmálafræðideild 

Félagsvísindasvið Viðskiptafræðideild 

Heilbrigðisvísindasvið Hjúkrunarfræðideild 

Heilbrigðisvísindasvið Lyfjafræðideild 

Heilbrigðisvísindasvið Læknadeild 

Heilbrigðisvísindasvið Matvæla- og næringarfræðideild 

Heilbrigðisvísindasvið Sálfræðideild 

Heilbrigðisvísindasvið Tannlæknadeild 

Hugvísindasvið Deild erlendra tungumála, bókmennta og málvísinda 

Hugvísindasvið Guðfræði- og trúarbragðafræðideild 

Hugvísindasvið Íslensku- og menningardeild 

Hugvísindasvið Sagnfræði- og heimspekideild 

Menntavísindasvið Íþrótta-, tómstunda- og þroskaþjálfadeild 

Menntavísindasvið Kennaradeild 

Menntavísindasvið Uppeldis- og menntunarfræðideild 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið Iðnaðarverkfræði-, vélaverkfræði- og tölvunarfræðideild 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið Jarðvísindadeild 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið Líf- og umhverfisvísindadeild 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið Rafmagns- og tölvuverkfræðideild 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið Raunvísindadeild 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið Umhverfis- og byggingaverkfræðideild 

Mynd 10. Deildir og svið Háskóla Íslands (Háskóli Íslands, ed). 

Á mynd 11 sést kynjaskipting svarenda. Eins og sést voru konur í meirihluta. 144 

karlar og 255 konur svöruðu. 
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Mynd 11. Kyn svarenda.  

Hlutfall karla var 36% á móti 64% kvenna. Þetta kemur ekki á óvart þar sem konur eru 

í meirihluta í báðum skólum og var þetta því sú niðurstaða sem búist var við. Í 

Listaháskóla Íslands eru 63% af nemendum konur og karlar 37%. Í Háskóla Íslands eru 

konur 65% nemenda og karlar 35% (Háskóli Íslands, 2012; Listaháskóli Íslands, 2011). 

Tölur Háskóla Íslands eru síðan febrúar 2012 en tölur Listaháskóla Íslands eru síðan 

2011.  

Á mynd 12 má sjá aldursskiptingu nemenda og eru þar flestir nemendur á aldrinum 

18-24.  

 

Mynd 12. Aldur svarenda. 

Flestir eða 41 % eru á aldrinum 18-24, en næsti aldursflokkur 25-31 er í 30%. Það er 

því hægt að segja að 71% svarenda séu á aldrinum 18-31 árs. Má þá taka fram að 

samkvæmd upplýsingum frá CCP þá eru langflestir starfsmenn þar á aldrinum 25-40 ára. 

Ef teknar eru saman hlutfallstölurnar fyrir seinni þrjá aldurshópana má sjá að 29% 

svarenda eru á aldrinum 32-46+. Þessi svörun kemur heim og saman við þá 

aldursdreifingu sem er í Háskóla Íslands í dag (Háskóli Íslands, 2012). 
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5.5.2 Hvaða ímynd hefur CCP á meðal nemenda ? 

Í þessum hluta eru þrjár spurningar og snúa þær að ímynd CCP. Markmið spurninganna 

var að sjá hversu vel nemendur teldu sig þekkja til starfsemi CCP, hvernig þeim þætti 

ímyndin vera og hvort þeir hefðu skoðað heimasíðu CCP.  Þær spurningar sem hér verða 

skoðaðar eru spurning eitt til þrjú.  

5.5.3 Spurning 1 

Fyrsta spurning könnunarinnar var „Hversu vel telur þú þig þekkja starfsemi CCP?“ og 

með henni  var rannsakandi að kanna hversu margir þekkja til CCP og starfsemi 

fyrirtækisins. Eftir samtal sem rannsakandi átti við nokkra samnemendur kom í ljós að 

ekki vissu allir hvað CCP er og gerir, þessi spurning var því mikilvæg til þess að sjá hvort 

að þetta ætti við um fleiri háskólanemendur.   

 

Mynd 13. Hversu vel telja nemendur sig þekkja starfsemi CCP ?  

 38% svarenda telur sig þekkja starfsemina vel. 30% svara hvorki né, þeir telja sig þá 

hvorki þekkja starfsemina vel né illa. Athygli vekur að einungis 6% telur sig þekkja 

starfsemin mjög vel og 12% segja að þeir þekkja hana mjög illa. Svörin voru borin saman 

við bakgrunnsbreyturnar kyn og skóli.  

Meðaltal hjá körlum var 2,55 og hjá konum var það 1,86 sem sýnir að það er munur á 

milli hópanna. Meðaltölin eru bæði lág en karlarnir eru með hærra meðaltal sem sýnir 

að þeir hafa aðeins betri þekkingu á starfseminni en konur. Levene´s prófið sýnir einnig 

að það sé munur á milli hópanna, þar var p<0,05. T-prófið sýndi p<0,05, sem segir að 

munur á milli hópanna sé marktækur og er því með vissu hægt að segja að munur sé á 

milli karla og kvenna og hversu vel þau telji sig þekkja starfsemi CCP.   
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Á milli skólanna má sjá að nemendur Listaháskóla Íslands með meðaltalið 2,48 þekkja 

örlítið betur til starfsemi CCP en nemendur Háskóla Íslands með meðaltalið 2,05. 

Levene´s prófið sýndi p<0,05 og t-prófið sýndi p<0,05. Það er því hægt að segja með 

vissu að munur er á milli nemenda Háskóla Íslands og Listaháskóla Íslands og hversu vel 

þeir telji sig þekkja til starfsemi CCP.  

Þegar að fylgni var könnuð, sýndu niðurstöður p<0,05 og er því fylgni á milli þess 

hversu vel nemendur telja sig þekkja starfsemi CCP og hversu líklegt það er að þeir muni 

sækja um starf þar að loknu námi, r=0,324, fylgnin er jákvæð í meðallagi. Eftir því sem 

önnur breytan  hækkar þá er líklegt að hin breytan hækki líka.  
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5.5.4 Spurning 2 

Önnur spurning könnunarinnar var „Hvernig finnst þér ímynd CCP vera í dag?“. Með 

þessari spurningu var rannsakandi að reyna að varpa ljósi á hvaða ímynd háskólanemar 

hafa á fyrirtækinu. 

 

Mynd 14. Hvernig finnst nemendum  ímynd CCP vera í dag ?  

Flestir svöruðu að þeim þætti ímyndin almennt vera góð eða 42%, þar rétt á eftir 

komu 39% sem sögðu að ímyndin væri mjög góð. Það er því 81% svarenda sem telja 

ímynd CCP vera góða. Þetta finnst rannsakanda vera endurspeglun á þeirri umræðu sem 

hefur átt sér stað í fjölmiðlum um CCP undanfarið. Einungis 1% sagði að ímyndin væri 

slæm og 1% sagði að ímyndin væri mjög slæm. 18% höfðu ekki skoðun. Svörin voru 

síðan borin saman við kyn og skóla. 

Meðaltalið hjá körlum var 3,34 og 3,08 hjá konum. Ekki er mikill munu á milli þessara 

meðaltala, en karlkyns nemendum þykir ímyndin vera aðeins jákvæðari en kvenkyns 

nemendum. T-prófið sýndi p<0,005 og er því munurinn á hópunum tölfræðilega 

marktækur. Meðaltal hjá nemendum við Háskóla Íslands var 3,16 og Listaháskóla Íslands 

3,22. Ekki er mikill munur á milli þessara hópa en nemendur við Listaháskóla Íslands eru 

örlítið jákvæðari. Könnuð var fylgni og var p<0,05. Það er því fylgni á milli þess hvernig 

nemendum þykir ímynd CCP vera og hversu líklegt það er að þeir muni sækja um starf 

þar að loknu námi.  
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5.5.5 Spurning 3 

Þriðja spurningin var „Hefur þú skoðað heimasíðu CCP?“. Með þessari spurningu vildi 

rannsakandi sjá hvort nemendur hefðu skoðað heimasíðuna og hvort það gæti tengst 

því að þeir hefðu séð auglýst starf. Það þótti líka forvitnilegt að vita hversu margir hafa 

þannig áhuga á starfseminni að þeir skoði heimasíðu fyrirtækisins. Eins og sjá má á 

mynd 15, þá höfðu flestir svarenda eða 61% ekki skoðað heimasíðu CCP og 39% höfðu 

skoðað hana.  

 

Mynd 15. Hafa nemendur  skoðað heimasíðu CCP ?  

Svörin við spurningu þrjú voru svo borin saman við spurningarnar kyn, skóli og hvort 

að nemendur hafi séð auglýst starf hjá CCP.  

Hlutfall þeirra sem hafa skoðað heimasíðu CCP eru 51,3% karlar og 48,7% konur. 

Krosstöflu próf sýndi að hlutfall þeirra karla sem svöruðu, hafa 54,9% þeirra skoðað 

heimasíðu CCP og 29,4% kvenna sem svöruðu, hafa skoðað heimasíðu CCP. Kí-kvaðrat 

prófið sýndi p<0,05 og eru því tengsl á milli breytanna. Karlar skoða frekar heimasíðu 

CCP en konur  (x2(1)=25,150, p<0,05). Einnig kom í ljós að 80,5% þeirra sem hafa skoðað 

heimasíðu CCP eru nemendur Háskóla Íslands sem er í samræmi við heildar 

svarhlutfallið. Kí-kvaðrat prófið sýndi að það eru engin tengsl á milli nemanda í Háskóla 

Íslands eða Listaháskóla Íslands og hvort þeir hafi skoðað heimasíðu CCP (x2(1)=2,570, 

p>0,05). 81% þeirra sem hafa skoðað heimasíðuna hafa einnig séð auglýst starf hjá CCP. 

Niðurstaða úr Kí-kvaðrat sýndi að það eru tengsl á milli þeirra sem hafa skoðað 

heimasíðu CCP og þeirra sem að hafa séð auglýst starf hjá CCP (x2(1)=41,772, p<0,05). 
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5.6 Hafa nemendur áhuga á CCP sem vinnustað ?  

Í þessum hluta eru fjórar spurningar sem snúa að CCP sem vinnustað. Spurt er beint 

hvort nemendur hyggist sækja um vinnu hjá CCP og ef áhuginn er ekki til staðar þá af 

hverju ekki. Einnig var spurt hvort nemendur hafi séð auglýst starf, ef svo, þá hvar. 

Þessar spurningar eru mjög veigamiklar og má segja að könnunin snúist að miklu leit um 

að fá svör við þeim. Þær spurningar sem verður farið yfir í þessum kafla eru spurningar 

númer fjögur til sjö.  

5.6.1 Spurning 4 

Fjórða spurningin var „Hefur þú séð auglýst starf hjá CCP ?“ Með þessari spurningu var 

verið að kanna hvort nemendur væru almennt að skoða starfsauglýsingar og hvort CCP 

væri þá að auglýsa á þeim stöðum sem væru áberandi fyrir nemendur. 

 

Mynd 16. Hafa nemendur séð auglýst starf hjá CCP ?  

Eins og sést á mynd 16, þá hefur meirihluti svarenda séð auglýst starf eða 61% og 

39% hefur ekki séð auglýst starf. Spurningin var borin saman við bakgrunns-breyturnar 

aldur og kyn. 

Krosstöflu prófið sýndi að 101 karl eða 70% þeirra karla sem tóku þátt í könnuninni 

hafa séð auglýst starf og 142 konur eða 55,7% þeirra kvenna sem tóku þátt, hafa séð 

auglýst starf hjá CCP. Þegar aldur var skoðaður kom í ljós að 70% þeirra sem tóku þátt og 

eru á aldrinum 25-31 hafa séð auglýst starf hjá CCP. Heildarhlutfall þeirra sem hafa séð 

auglýst starf hjá CCP eru 37,4% á aldrinum 18-24, 34,6% á aldrinum 25-31, 12,8% á 

aldrinum 32-38, 7,4% á aldrinum 39-45 og 7,8% á aldrinum 46+. 
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5.6.2 Spurning 5 

Fimmta spurningin var „Ef já við spurningu 4, þá hvar ?“. Með þessari spurningu var 

verið að kanna hvar nemendur sem hafa séð auglýst starf hjá CCP hafa einna helst séð 

auglýst. Þegar mynd 17 er skoðuð sést að 40% þeirra sem hafa séð auglýst starf í 

blöðum, 13% á heimasíðu CCP, 6% auglýsingu á netinu og 3% annarsstaðar. Enginn hafði 

séð auglýst starf hjá ráðningaskrifstofu.    

 

Mynd 17. Hvar hafa nemendur séð auglýst starf hjá CCP ?  

Spurning fimm var borin saman við bakgrunnsbreyturnar aldur og kyn. Þegar aldur 

var prófaður sást að fólk á aldrinum 18-24 ára hefur í flestum tilfellum eða í 62,4% séð 

auglýsingu í blöðum og síðan á heimasíðu CCP, eða í 20,4% tilfella. Aldurshópurinn 25-

31 hefur einnig oftast séð auglýsingu í blöðum eða í 52,3% tilfella og næst oftast á 

heimasíðu CCP, eða í 31,4% tilfella. Þeir sem eru á aldrinum 32-38 hafa í langflestum 

tilfellum séð auglýst störf í blöðum eða í 77,4% tilfella og þar á eftir í sjónvarpi eða í 

12,9%  tilfella. Svarendur á aldrinum 39-45 hafa einnig í langflestum tilfellum séð auglýst 

í blöðum eða í um 72,2% tilfella en þar á eftir á heimasíðu CCP eða í um 16,7% tilfella. 

Fólk á aldrinum 46+ hefur í 95% tilfella séð auglýst í blöðum og 5% í sjónvarpi. 

Ef borið er saman hvar svarendur hafa séð auglýst störf hjá CCP og hvert kyn þeirra 

er, má sjá að flestir hafa séð auglýst í blöðum og er kynjadreifingin mjög jöfn. Hlutfall 

karla sem hafa séð auglýst í blöðum eru 64,7% og hlutfall kvenna sem hafa séð störf 

auglýst í blöðum eru 63,7%. Kí-kvaðrat prófið sýndi að það eru engin tengsl á milli þess 

af hvaða kyni fólk er og hvar það hefur séð auglýst störf hjá CCP (x2(4)=2,961,p>0,05). 
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5.6.3 Spurning 6 

Sjötta spurningin var „Hversu líklegt er að þú munir sækja um starf hjá CCP að loknu 

námi ?“. Þessi spurning var sett fram svo hægt væri að sjá hversu margir hafa í huga að 

sækja um starf hjá CCP eftir að þeir ljúka námi. Meirihluti svarenda eða 62% töldu 

ólíklegt að þeir myndu sækja um hjá CCP en 14% svarenda fannst líklegt að þeir myndu 

sækja um.  

 

Mynd 18. Hversu líklegt er að nemendur muni sækja um starf hjá CCP ?  

Spurning sex var borin saman við kyn, aldur og deild. Meðaltal sýndi: karlar 1,39 og 

konur 1,07, þessi meðaltöl eru mjög lág en karlar örlítið hærri. Karlar eru því örlítið 

líklegri til þess að sækja um en konur. T-prófið sýndi að p<0,05 og er því munurinn á 

hópunum tölfræðilega marktækur.  

Þegar breytan aldur var skoðuð sýndi Anova prófið að það er marktækur munur á 

milli einhverra hópa, F(4,394)=3,625,p<0,05. Þegar Tukey prófið er skoðað sést hvar 

munurinn er. Munurinn er á milli nemenda sem eru á aldrinum 18-24 og 46+, einnig 25-

31 og 46+. Ekki reyndist vera marktækur munur á milli annarra hópa. Þeir sem eru á 

aldrinum 18-24 og 25-31 telja líklegra að þeir muni sækja um starf hjá CCP að loknu 

námi heldur en þeir sem eru á aldrinum 46+. Þegar skoðað er í hvaða deild? nemendur 

eru, sést að munur er á milli Iðnaðarverkfræði-, Vélaverkfræði- og Tölvunarfræðideildar 

og Líf- og umhverfisvísindadeildar. Það er því hægt að segja að nemendur sem stunda 

nám við Iðnaðarverkfræði-, Vélaverkfræði- og Tölvunarfræðideild séu líklegastir til þess 

að sækja um og minnst líklegir séu nemendur við Líf- og umhverfisvísindadeild. 
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5.6.4 Spurning 7 

Sjöunda spurningin var „Ef þú telur ekki líklegt að þú sækir um starf hjá CCP, þá af hverju 

ekki ?“. Þessi spurning átti að varpa ljósi á ástæðu fólks fyrir því að það eigi ekki eftir að 

sækja um starf hjá CCP að loknu námi. Eins og búið var að taka fram þá eru flokkarnir 

sem sjást á mynd 19 þeir flokkar sem rannsakandi myndaði eftir sameiningu svara. 

 

Mynd 19. Af hverju munu nemendur ekki sækja um starf hjá CCP ?  

Í heildina svöruðu 153 þessari spurningu eða 62% af þeim sem svöruðu að þeir teldu 

ekki líklegt að þeir myndu sækja um starf. Langflestir eða 63% sem svöruðu sögðu að 

þeir hefðu ekki réttu menntunina í starfið hjá CCP og hygðust því ekki sækja um. Þetta 

svar er hægt að skoða í samræmi við það í hvaða deild nemendur eru, sjá mynd 19. Á 

mynd 18 má sjá að 21% nemenda hafa ekki áhuga á að starfa hjá CCP, 3% eru nú þegar í 

vinnu eða í sjálfstæðum rekstri, 2% töldu að aldur þeirra væri of hár og 2% kvenna sem 

svöruðu voru vissar um að þessi vinnustaður hentaði ekki konum.  

Skoðað verður sérstaklega þá sem að svöruðu að þeir hefðu ekki rétta menntun. Það 

er vegna þess að grunur rannsakanda er að nemendur átti sig almennt ekki á því 

hverskonar menntafólki CCP leitast eftir. Þar sem nemendur svöruðu ýmist deild eða 

svið þá verða svörin skoðuð með tilliti til þess. Af þeim 153 sem svöruðu að þeir hefðu 

ekki rétta menntun svöruðu flestir eða 16 að þeir væru á hugvísindasviði við það má 

bæta þeim sem eru í deildum undir því sviði, einn í Bókasafns- og upplýsingafræði, fjórir 

í Deild erlendra tungumála, bókmennta og málvísinda, tveir í Íslensku- og menningar-

deild, tveir í Sagnfræði- og heimspekideild, þetta gera þá samtals 25 nemendur. Þessi 
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svör eru nokkuð áhugaverð að því leyti að til dæmis eiga þeir sem eru í Deild erlendra 

tungumála vel heima hjá fyrirtæki eins og CCP, einnig þeir sem eru í Heimspekideild.  

 

Mynd 20. Deildir og svið nemenda sem telja sig ekki hafa rétta menntun. 

Það voru 16 sem svöruðu að þeir væru í Læknadeild og kemur það ekki á óvart, enda 

er ekki þörf á menntuðum lækni til starfa hjá CCP. Læknadeild er á 

Heilbrigðisvísindasviði og voru í heildina 36 á því sviði. Ellefu sögðu að þeir væru á 

Félagsvísindasviði og má þar bæta við tíu sem svöruðu Félags- og mannvísindadeild, sjö í 

Lagadeild, sex í Félagsráðgjafadeild, sex í Stjórnmálafræðideild og fjórir í 

Viðskiptafræðideild. Þetta gerir í heildina 44 á Félagsvísindasviði sem töldu sig ekki hafa 

rétta menntun. Þeir sem nema í Viðskiptafræðideild virðast því ekki vera meðvitaðir um 

það að þeir eiga vel heima í fyrirtæki eins og CCP. Grunur rannsakanda reyndist því vera 

réttur, nemendur virðast ekki hafa fulla þekkingu á því hverskonar menntun starfsmenn 
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CCP þurfa að hafa. Nánari útlistun á því í hvaða deild og við hvaða svið þeir nemar sem 

telja sig ekki hafa rétta menntun má sjá á mynd 20. 

5.6.4.1 Ólíkar ástæður nemenda 

Niðurstöður spurningar sjö, af hverju nemendur telji ekki líklegt að þeir muni sækja um 

starf hjá CCP voru áhugaverða vegna þeirra fjölbreyttu svara sem bárust. Rannsakandi 

valdi nokkur svör til þess að skoða betur. 

Karlkyns nemandi á aldrinum 25-31 sem stundar framhaldsnám í  Alþjóðasamskiptum 

segir:  

Ég hef ekki þá tilfinningu að CCP sé að leita að nýútskrifuðu fólki. Þannig var 
það áður, en núna finnst mér sem að þeir séu frekar á höttunum eftir fólki 
sem hefur mjög mikla reynslu úr leikjaiðnaðinum og slíkt fólk kemur líklegast 
erlendis frá. CCP er mjög spennandi fyrirtæki, sjálfsagt eitt mest spennandi á 
Íslandi, en á undanförnum árum og misserum hefur félagið verið að ráða 
frekar reynslubolta sem þegar hafa sannað sig frekar en að taka áhættu með 
ráðningum á nýútskrifuðu fólki. Þetta er sú tilfinning sem að ég ber eftir að 
hafa fylgst með og skoðað atvinnuauglýsingar þess í gegnum tíðina. 

Þegar rannsakandi var að velja sér efnisval fyrir ritgerðina, var ein af ástæðum valsins að 

kanna hvort að nemendur teldu almennt að CCP réði ekki inn nýútskrifað fólk. Þetta svar 

kom því rannsakanda ekki mikið á óvart. 

Karlkyns nemandi á aldrinum 32-38 í verkfræði og á hugvísindasviði :  

Ég vil ekki framleiða tilbúning í lífi fólks.  Að stunda svona tölvuleiki er sóun á 
lífi.  Ef ég byggi í 40 hæða blokk í Shanghai þá myndi ég e.t.v. spila leikinn til 
að sleppa út úr gráum hversdagsleika mengunarinnar. Vil bara eitthvað 
göfugra - vinnustaðurinn er eflaust helvíti fínn, en ekki framleiðsluvaran. 

Þetta svar þótti rannsakanda mjög áhugavert, þar sem fram kemur sjónarmið um að 

tölvuleikir séu tilbúningur og sóun á lífi. Þessi karlmaður á þá kannski við að hann myndi 

frekar vilja stunda sína afþreyingu úti í íslenskri náttúru, en það er ekki hægt að vita með 

vissu hvað hann á við. 

Karlkyns nemandi á aldrinum 46+ í viðskiptafræði :  „Hef ekki tölvumenntun“. Margir 

þeirra sem svara virðast halda að tölvumenntun sé grunnur að því að vinna hjá CCP. Það 

er vissulega stór þáttur en þetta er stórt fyrirtæki og einhver þarf að sjá um aðrar hliðar 

rekstursins eins og til dæmis fjármál og markaðssetningu. 

Kvenkyns nemandi á aldrinum 39-45 í Listkennsludeild :  
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Þeir stæra sig af því að vera með lágan meðalaldur og held að þeir vilji síður 
konur. Þeir halda að þeir vilji konur en svo þegar á hólminn er komið þora 
þeir ekki að ráða þær. Dálítið svona litlir strákar að leika sér og vilja bara fá 
að vera í friði með það. A.m.k. ef kona er ráðin þá er hún örugglega töluvert 
yngri en þeir.  

Viðhorf þessarar konu þótti rannsakanda mjög áhugavert. Konur eru í minnihluta hjá 

CCP, þar er hlutfall kvenna 17% á móti 83% karla (CCP Annual report, 2010). Ef að þetta 

sjónarmið endurspeglar viðhorf margra kvenna, þá er það eitthvað sem CCP þarf að 

skoða og reyna að breyta ef laða á fleiri kvenmenn til starfa.  

Kvenkyns nemandi á aldrinum 39-45 í Fatahönnunardeild : 

Finnst starfsmannastefna þeirra hafa breyst til hins verra og hefði þess 
vegna ekki áhuga á að vinna hjá þeim.  

Ástæðan fyrir þessari skoðun gæti verið sú að CCP var með fatahönnuð í vinnu en ekki í 

dag. En það er ekki hægt að vita með vissu hvað þessi kona á við, þetta væri vert að 

rannsaka betur.  

Kvenkyns nemandi á aldrinum 25-31 í Jarðvísindadeild:  

Veit um tvo langskólagengna og hæfa umsækjendur sem sóttu um starf en 
fengu aldrei nein svör til baka, ekki einu sinni " takk fyrir umsóknina“.  

Ef þetta er raunin þá þykir rannsakanda þetta vera fín ábending til fyrirtækisins um 

úrbætur í umsóknarferlinu.  
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6 Umræða 

Þegar niðurstöður rannsóknarinnar liggja fyrir má sjá að ímynd nemenda á CCP er 

almennt góð þrátt fyrir að minna en helmingur telji sig þekkja til starfsemi fyrirtækisins. 

Eins og Þórhallur Guðlaugsson og Friðrik Eysteinsson (2010) fjalla um þá myndast ímynd 

í huga fólks óháð þekkingu þeirra á viðfangsefninu. Að svo fáir nemendur háskólanna 

tveggja telji sig þekkja starfsemina eru athyglisverðar niðurstöður. Rannsókn sem 

DelVecchio, Jarvis, Kling og Dineen (2007) gerðu sýnir að sterkt vörumerkjaviði fyrirtækis 

hefur jákvæð áhrif á einstakling til þess að sækja um starf. Niðurstöður þessarar 

rannsóknar benda til þess að það eitt dugi ekki til þar sem að þrátt fyrir góða ímynd þá 

er meiri hluti svarenda sem hyggist ekki sækja um starf hjá fyrirtækinu að loknu námi. 

Það sem gæti einnig verið ástæða þess að nemendur sem hyggist ekki sækja um starf 

sögðu ástæðu þess vera að þeir töldu sig ekki hafa rétta menntun í starfið. 

Meirihluti þeirra nemenda sem svöruðu spurningarkönnuninni hafa séð auglýst starf 

hjá CCP og flestir hafa séð auglýst í blöðum. Einnig er hægt að sjá ákveðin kynslóðarmun 

í svörum nemenda við þeirri spurningu sem snéri að hvar þeir hefðu séð auglýst. Þeir 

sem voru á aldrinum 18-31 sáu frekar auglýst í blöðum og á netinu. Þessi aldurshópur 

fellur undir Y kynslóð og er hún sögð horfa lítið á sjónvarp og kemur þessi niðurstaða því 

rannsakenda ekki á óvart. Eldri nemendur höfðu séð auglýst í sjónvarpi, ásamt blöðum 

og heimasíðu. Stjórnendur þurfa því að vera meðvitaðir um þann mun sem á sér stað á 

milli kynslóðanna þegar valin er staður til þess að auglýsa. Enginn hafði séð auglýst starf 

hjá ráðningaskrifstofu, skýringin gæti verið sú að auglýsingar frá ráðningastofum birtast 

ekki einungis á síðum ráðningastofanna eins og nemendur gætu hafa haldið. Þær gætu 

hafa birst þeim og þeir ekki áttað sig á að ráðningastofa var á bakvið auglýsinguna. 

Yngri karlkyns nemendur eru líklegri til þess að sækja um starf heldur en aðrir. 

Niðurstöður sýna líka að konur telji CCP ekki vera kvenvænan vinnustað.  

6.1 Ábendingar um úrbætur 

Könnunin sem gerð var gefur til kynna að CCP á ýmiss ónýtt tækifæri í 

starfsmannaráðningum. Nemendur virðast ekki þekkja vel til starfsemi CCP, þetta er 



 

51 

eitthvað sem CCP þarf að bregðast við ef þeir ætla sér að ná í ný útskrifaða nemendur til 

starfa. Í viðtali sem tekið var við Hönnu Guðlausdóttir kom fram að stjórnendur CCP sjá 

það sem tækifæri að vera betur tengdir við háskólana. Jón Birgir Guðmundsson (1999) 

fjallaði um það að fyrirtæki gætu átt samstarf við menntastofnanir og gætu með því 

aukið aðgengi að nemendum eftir nám. Þetta gæti verið góð leið fyrir CCP til þess að 

tengja sig betur inn í háskólana. Samstarf gæti orðið til þess að nemendur þekktu betur 

starfseminnar og gætu haft það til hliðsjónar í námi sínu að sérhæfa sig þannig að það 

gæti nýst CCP. Samstarf gæti einnig gefið nemendum betri sýn á þau störf sem að eru í 

boði hjá CCP. Eins og kom fram í niðurstöðum þá af þeim sem svöruðu að þeim þætti 

ólíklegt að þeir myndu sækja um starf hjá CCP, þá var ástæðan í rúmlega 60% tilfella sú 

að þeir telja sig ekki hafa rétt menntun. 

Til þess að ná til nemenda gæti CCP auglýst laus störf  í gegnum félagsmiðla (e. social 

media), eins og til dæmis Facebook. Auglýsingar á netinu er oft ódýrari en þær sem 

birtast á prenti. Armstrong (2007) bendir á að auglýsingar sem myndu vísa á heimasíðu 

fyrirtækis gefa fyrirækjum kost á því að hafa mun ítarlegri upplýsingar um starfið en ella.  

Einn svarenda benti á að umsækjendur fengju engin svör eftir að hafa sótt um ef þeir 

eru ekki ráðnir. Ef þetta er raunin þá þykir rannsakanda þetta vera eitthvað sem ætti að 

vera auðvelt fyrir CCP að laga. Fyrir umsækjendur er mikilvægt að vita ef þeir koma ekki 

til greina í starfið svo þeir geti snúið sér að öðru. CCP á einnig ónýtt sóknarfæri í því að 

laða að kvenfólk til starfa og sýna að vinnustaðurinn er jafnt fyrir konur sem karla. 

6.2 Annmarkar rannsóknar 

Þegar að spurningarlistinn var hannaður, var þess gætt að þegar nemendur voru spurðir 

í hvaða deild þeir væru, þá myndu þeir velja deildina af fyrirfram tilbúnum lista. Þegar 

að spurningarlistinn var sendur út kom þó strax í ljós að einhver villa var í kerfinu og 

listinn virkaði ekki sem skildi. Með snarhasti var þessu breytt þannig að nemendur 

þurftu að skrifa sjálfir í hvaða deild þeir nema. Vegna þessa þá svöruðu nemendur ýmist 

í hvaða deild þeir eru eða á hvaða sviði þeir eru. Þetta hafði áhrif á úrvinnslu 

könnunarinnar.  

Í könnuninni gátu svarendur einungis valið eitt svar hverju sinni, þetta gæti hafa haft 

áhrif á þá spurningu sem snéri að því hvar nemendur hafa séð auglýst starf hjá CCP. Það 

er líklegt að nemendur hafi séð auglýst á fleiri en einum stað.  
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6.3 Frekari rannsóknir 

Við framkvæmd þessa verkefnið hafa vaknað ýmsar nýjar spurningar hjá rannsakanda. 

Til dæmis væri hægt að skoða hvort starfsumhverfi CCP sé jafn aðlaðandi vinnustaður 

fyrir konur og karla og þá hvort starfsumhverfið sé hannað með bæði kyn í huga. Gaman 

væri að vita á hverju ímynd CCP byggist og þá sérstaklega sú ímynd sem nemendur hafa 

á CCP. Rannsakandi hefði viljað fara dýpra í hvar og hvernig CCP er að auglýsa störf sín 

og hvort þær auglýsingar séu að ná til nemenda. Mikið hefur verið fjallað um 

félagsmiðla í tengslum við auglýsingar á síðustu árum og þó svo ekki sé komin mikil 

langtímareynsla á notkun þeirra væri áhugavert að sjá hvort starfsauglýsingar myndu ná 

betur til einstaklinga af Y kynslóð með slíkum hætti. Að lokum væri áhugavert að sjá 

svipaða rannsókn framkvæmda á öðrum íslenskum fyrirtækjum til þess að sjá hvort 

niðurstöður þessarar rannsóknar gefi raunhæfa mynd af tengslum milli ímynda 

fyrirtækja og hversu aðlaðandi þau eru sem mögulegir atvinnuveitendur. 
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7 Lokaorð 

Í þessari ritgerð var fjallað um fyrirtækjaímynd og hvað það er sem hefur áhrif á hana. 

Skilgreining á mannauði og hversu mikils virði hann er fyrir fyrirtækið og viðskiptavininn. 

Hvernig best sé að laða að starfsfólk til starfa og hvernig mismunandi leiðir er hægt að 

fara til þess að ráða í stöður fyrirtækja. Kynslóðirnar voru teknar fyrir og hvernig 

hvatning til mismunandi aldurshópa er ólík. Fyrirtækið CCP var tekið fyrir og fjallað um 

sögu þess og fyrirtækjamenningu. Starfsmannastefna CCP var einnig skoðuð og hvernig 

starfsfólki það sækist eftir.  

Stærsti hluti ritgerðarinnar fjallar um þá rannsókn sem gerð var. Rannsakanda þótti 

áhugavert að kanna hvernig nemendur horfa til CCP og hvort þeir sæju fyrir sér að starfa 

þar eftir nám. Ímynd CCP meðal nemenda við Háskóla Íslands og Listaháskóla Íslands var 

könnuð. Í ljós kom að ímynd CCP er almennt góð þó svo flestir svarendur teldu sig ekki 

þekkja starfsemi fyrirtækisins vel. Rannsakanda þótti áhugavert að kanna áhuga 

nemenda háskólanna á því að vinna hjá CCP að loknu námi. Niðurstöður þeirra 

spurninga sem snéru að áhuga voru áhugaverðar. Svo virðist sem nemendur telji ólíklegt 

að  þeir muni sækja um starf hjá CCP og endurspeglast það því ekki í þeirri ímynd sem 

CCP hefur á meðal þeirra.  

Rannsakandi er sannfærður um að CCP eigi ónýtt tækifæri í því að vera tengdari inn í 

háskólana. Nemendur virðast ekki vita hversu fjölbreytt störf eru í boði hjá fyrirtækinu 

og hversu fjölbreyttur mannauðurinn hjá þeim er. Það verður því áhugavert að fylgjast 

með þróun þessara mála í framtíðinni. 
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Viðauki  

Viðauki 1 – Spurningarlisti. 

Viðhorf háskólanema til CCP 

Ágætu nemendur og samnemendur, Olga Huld heiti ég og er nemandi í Viðskiptafræði við Háskóla 

Íslands. Þessa stundina er ég að vinna að BS ritgerðinni minni sem er gerð til þess að sjá hvaða viðhorf 

nemendur hafa til fyrirtækisins CCP og hvort þeir sjá fyrir sé CCP sem næsta vinnustað. Könnun þessi er 

send á alla nemendur innan Háskóla Íslands og Listaháskóla Íslands og ég þarf þína hjálp kæri nemandi til 

að gera hana marktæka og er því hver þátttakandi mjög mikilvægur, hvort sem þú þekkir CCP eða ekki. 

Værir þú til í að vera svo væn/n að gefa þér 2-3 mínútur til að svara þessari stuttu könnun sem ég sendi 

hér með að neðan sem inniheldur aðeins 11 spurningar. Könnunin er nafnlaus og ekki er hægt að rekja 

svör til þátttakenda. 

1. Hversu vel telur þú þig þekkja starfsemi CCP ?  

 Mjög vel  

 Vel  

 Hvorki né  

 Illa 

 Mjög illa 

2. Hvernig finnst þér ímynd CCP vera í dag ?  

 Mjög góð 

 Góð 

 Hvorki né 

 Slæm 

 Mjög slæm 

 

3. Hefur þú skoðað heimasíðu CCP ?  

 Já  
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 Nei 

4. Hefur þú séð auglýst starf hjá CCP ?  

 Já  

 Nei 

 

5. Ef já við spurningu 4, þá hvar ?  

 Á heimasíðu CCP 

 Auglýsingu annars staðar á netinu en heimasíðu CCP 

 Í blöðum 

 Ráðningarskrifstofu 

 Í sjónvarpi 

 Annars staðar 

 

6. Hversu líklegt er að þú munir sækja um starf hjá CCP að loknu námi ? *  

 Mjög líklegt 

 Líklegt 

 Hvorki né 

 Ólíklegt 

 Mjög ólíklegt 

 

7. Ef þú telur ekki líklegt að þú sækir um starf hjá CCP, þá af hverju ekki ? 

 
 

Bakgrunnsspurningar 

 

8. Í hvaða skóla ert þú ? *  
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 Háskóla Íslands 

 Listaháskóla Íslands 

 

9. Við hvaða deild stundar þú nám ? *  

 

10. Hvert er kyn þitt ? *  

 Karl 

 Kona 

 

11. Aldur ? *  

 18-24 

 25-31 

 32-38 

 39-45 

 46+ 

 

 


