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Útdráttur 

Þessi ritgerð fjallar um mannauðsmál og er mannauðsstjórnun hjá opinberum stofnunum 

og fyrirtækjum hér á landi sérstaklega skoðuð. 

Margar rannsóknir hafa verið framkvæmdar hérlendis sem hafa beinst að 

mannauðsmálum opinberra stofnana og fyrirtækja og sýna þær að í þessum málum standa 

opinberar stofnanir fyrirtækjum á markaðnum nokkuð að baki þó svo að bilið sé alltaf að 

minnka. Til að opinberar stofnanir geti keppt við hinn almenna markað um hæfasta 

starfsfólkið verða þær að sinna mannauðsmálum sínum markvisst og skynsamlega. 

Fræðilegi hluti ritgerðarinnar fjallar um þessi mál.  

Í rannsóknarhlutanum er fjallað um megindlega spurningakönnun sem höfundur 

framkvæmdi meðal stjórnenda heilsugæslustöðva Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. 

Kannað var hversu vel þessir stjórnendur væru upplýstir um mannauðsmál stofnunarinnar 

og hvort þeir noti aðferðir mannauðsstjórnunar og veiti starfsmannasamtöl reglulega á 

starfsstöðvum sínum.  

Niðurstaðan við fyrri rannsóknarspurningunni sýndi að aðeins fleiri stjórnendur töldu 

sig vera betur upplýsta um mannauðsmál stofnunarinnar en þeir sem töldu sig það ekki. 

Nokkrir svöruðu að þeir væru hlutlausir og ályktaði höfundur að þeir væru ekki vissir 

með afstöðu sína í þessum málum. 

Niðurstaðan við seinni rannsóknarspurningunni sýndi að aðeins þrír stjórnendur af 

þeim 25 sem tóku þátt í könnuninni, framkvæma reglulega starfsmannasamtöl á sinni 

starfsstöð. Flestir voru jákvæðir gagnvart því að eiga þessi samtöl við starfsmenn sína 

einu sinni á ári en þeir sem ekki voru jafn jákvæðir töldu ástæðuna vera tímaskort og 

lítinn áhuga hjá starfsmönnum sínum.  

Höfundur ályktar að fjarlægð stjórnenda við starfsmannasvið stofnunarinnar hafi 

eitthvað að segja með niðurstöður þessarar rannsóknar en um það verður fjallað í 

umræðukafla ritgerðarinnar í lokin.  



 

6 

Efnisyfirlit 

 

Formáli ....................................................................................................................... 4 

Útdráttur ..................................................................................................................... 5 

Myndaskrá.................................................................................................................. 8 

Töfluskrá .................................................................................................................... 9 

1 Inngangur ........................................................................................................... 10 

1.1 Fræðilegi hlutinn ........................................................................................ 10 

1.2 Rannsóknarhlutinn ..................................................................................... 11 

1.2.1 Rannsóknarspurningar ........................................................................ 11 

2 Mannauðsstjórnun ............................................................................................. 12 

2.1 Mannauðsstjórnun hjá hinu opinbera ......................................................... 15 

2.2 Mannauðsstjórnun hjá hinu opinbera og á almennum markaði ................. 17 

3 Úthýsing mannauðsmála .................................................................................... 20 

4 Hlutverk mannauðsstjóra ................................................................................... 22 

4.1 Stjórnendur ................................................................................................. 23 

4.2 Hlutverk stjórnenda .................................................................................... 24 

4.3 Þjónusta við stjórnendur ............................................................................. 25 

5 Starfsánægja ....................................................................................................... 27 

5.1 Starfsánægja opinberra starfsmanna ........................................................... 28 

6 Frammistöðustjórnun ......................................................................................... 31 

6.1 Frammistöðumat ......................................................................................... 32 

6.1.1 Frammistöðumat hjá hinu opinbera .................................................... 33 

6.1.1.1 360° frammistöðumat ...................................................................... 34 

6.2 Starfsmannasamtöl ..................................................................................... 34 

7 Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins ................................................................... 36 



 

7 

7.1 Hlutverk, stefna og markmið ...................................................................... 37 

7.2 Mannauðsstjórnun hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins ....................... 37 

8 Rannsókn ........................................................................................................... 39 

8.1 Tegund ........................................................................................................ 39 

8.2 Mælitæki ..................................................................................................... 39 

8.3 Hönnun ....................................................................................................... 40 

8.3.1.1 Forprófun spurningalista ................................................................. 40 

8.4 Greining gagna og úrvinnsla ...................................................................... 41 

8.5 Takmarkanir ............................................................................................... 41 

8.6 Tillögur ....................................................................................................... 41 

9 Niðurstöður ........................................................................................................ 42 

9.1 Helstu niðurstöður ...................................................................................... 42 

9.2 Ítarlegar niðurstöður ................................................................................... 44 

10 Umræða .......................................................................................................... 62 

11 Lokaorð .......................................................................................................... 66 

Heimildaskrá ............................................................................................................ 68 

Viðauki 1 .................................................................................................................. 74 



 

8 

Myndaskrá 

Mynd 1. Hörð og mjúk mannauðsstjórnun (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2010). ......... 14 

Mynd 2. Viðfangsefni mannauðsstjórnunar (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2011). ....... 15 

Mynd 3. Þroskastig mannauðsstjórnunar á Íslandi 2006 og 2009 (Finnur Oddsson 

o.fl., 2006 /2009). ................................................................................................. 17 

Mynd 4. Viðhorfskönnun SFR og VR meðal félagsmanna til starfsumhverfis árin 

2007 og 2011 (Ríkisendurskoðun, 2011b). .......................................................... 19 

Mynd 5. Hinn gullni hringur frammistöðumats (Hinrik S. Jóhannesson og Ægir 

Már Þórisson, e.d.) ............................................................................................... 32 

Mynd 6. Áhrif frammistöðumats á ákvarðanir í mannauðsmálum í nokkrum 

OECD-löndum árið 2005 (Ríkisendurskoðun, 2011b)......................................... 33 

Mynd 7. Skipurit Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins (Heilsugæsla 

höfuðborgarsvæðisins. e.d.-e) .............................................................................. 36 

Mynd 8. Ef upp koma vandamál varðandi starfsmenn á þinni starfsstöð, hversu oft 

eða sjaldan leitar þú til starfsmannasviðs Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins? ......................................................................................... 44 

Mynd 9. Ef þú leitar ekki til starfsmannasviðsins, hvert leitar þú þá? ............................. 45 

Mynd 10. Finnst þér að þú og þínir starfsmenn fái þá þjónustu sem þið óskið eftir 

frá starfsmannasviðinu? ........................................................................................ 46 

Mynd 11. Hversu vel eða illa telur þú þig vera upplýsta/n um vinnureglur og 

stefnu í mannauðsmálum Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? ........................... 49 

Mynd 12. Hversu gott eða slæmt finnst þér að starfsmaður frá starfsmannasviðinu 

sé viðstaddur ráðningarviðtöl á þinni starfsstöð? ................................................. 50 

Mynd 13. Í hversu góðum eða slæmum farvegi finnst þér móttaka nýrra 

starfsmanna vera? ................................................................................................. 51 

Mynd 14. Ef þér finnst ekki vera vel staðið að móttöku nýrra starfsmanna, hvað 

finnst þér þá að betur mætti fara? ......................................................................... 52 

Mynd 15. Hefur þú fengið þjálfun í að taka starfsmannasamtöl? .................................... 54 

Mynd 16. Eru veitt starfsmannasamtöl á þinni starfsstöð? ............................................... 55 

Mynd 17. Hversu oft eru starfsmannasamtöl framkvæmd á þinni starfsstöð? ................. 56 



 

9 

Mynd 18. Síðast þegar starfsmannasamtöl voru framkvæmd á þinni starfsstöð, 

hversu mikið eða lítið fannst þér þau koma að gagni? ......................................... 57 

Mynd 19. Hversu jákvæð/ur eða neikvæð/ur ert þú fyrir því að taka upp 

starfsmannasamtöl við alla þína starfsmenn t.d. einu sinni á ári? ........................ 59 

Mynd 20. Ef þú ert ekki jákvæð/ur fyrir því að taka upp starfsmannasamtöl á þinni 

starfsstöð, hver heldur þú að ástæðan fyrir því gæti verið?.................................. 60 

Töfluskrá 

Tafla 1. Breytt hlutverk stjórnandans (Eyþór Eðvarðsson, 2000). ................................... 24 



 

10 

 

1 Inngangur 

Aðferðir mannauðsstjórnunar hafa náð miklum vinsældum undanfarna áratugi. Þessar 

aðferðir hafa tekið við af starfsmannastjórnun og eru almennt mun stefnumiðaðri. Með 

þessu er stefnan í mannauðsmálum samtvinnuð viðskiptastefnu fyrirtækja og vinnur 

stefnumiðað að því að ná markmiðum þeirra. Aðaláhersla fyrirtækja er á mannauð sinn 

sem er ein mikilvægasta auðlind þeirra (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 

2008). 

Mannauðsstjórnun hjá opinberum stofnunum og fyrirtækjum er rannsökuð hér á landi 

og samkvæmt nokkrum rannsóknum sem vitnað verður til í þessari ritgerð virðist opinber 

stjórnsýsla standa fyrirtækjum á hinum almenna markaði nokkuð að baki í þessum 

málum. 

Kveikjan að þessari ritgerð var lestur höfundar á skýrslu Ríkisendurskoðunar til 

Alþingis frá september 2011 þar sem fjallað er um mannauðsmál ríkisins. Í framhaldi af 

því ákvað höfundur að rannsaka hvort stjórnendur hjá opinberu fyrirtæki væru vel 

upplýstir um þessi mál hjá stofnun sinni og hvort þeir notuðu aðferðir 

mannauðsstjórnunar á sínum vinnustað og framkvæmdu reglulega starfsmannasamtöl. 

Þessi ritgerð skiptis í tvo hluta, annars vegar í fræðilegan hluta og hins vegar í 

rannsóknarhluta þar sem megindleg spurningakönnun var lögð fyrir stjórnendur hjá 

heilsugæslustöðvum Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins. 

1.1 Fræðilegi hlutinn 

Í fræðilega hlutanum verður fjallað um mannauðsstjórnun og hún skoðuð hjá opinberum 

stofnunum og fyrirtækjum á Íslandi og borin saman við fyrirtæki á almennum markaði 

þar sem vitnað verður til nokkurra rannsókna sem framkvæmdar hafa verið hérlendis. 

Úthýsing mannauðsmála verður til umfjöllunar og skoðað hvort þessi aðferð henti 

öllum fyrirtækjum. 

Hlutverk mannauðsstjóra og stjórnenda verður skoðað og fjallað verður um hvernig 

verkfæri mannauðsstjórnunar geti hjálpað stjórnendum að ná sem bestum árangri í 

samskiptum sínum við starfsfólk. 
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Fjallað verður um starfsánægju og hún skoðuð hjá opinberum starfsmönnum á Íslandi 

og að lokum verður litið á frammistöðustjórnun, frammistöðumat og starfsmannasamtöl 

og skoðað hvernig þetta er framkvæmt hjá opinberum stofnunum hér á landi. 

1.2 Rannsóknarhlutinn 

Gerð var megindleg könnun sem send var til allra stjórnenda heilsugæslustöðvanna á 

höfuðborgarsvæðinu sem eru 43 talsins. Alls bárust 25 svör við könnuninni. 

Rannsóknarhlutinn skiptist í helstu niðurstöður þar sem fjallað er lauslega um niðurstöðu 

könnunarinnar og ítarlegar niðurstöður þar sem vel er farið yfir hvert svar fyrir sig og 

niðurstaðan sýnd með myndrænum hætti. Að síðustu eru umræður og lokaorð höfundar. 

1.2.1 Rannsóknarspurningar 

Rannsóknarspurningar ritgerðarinnar eru tvær; 

1. Hversu vel telja stjórnendur heilsugæslustöðva Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

sig vera upplýsta um mannauðsmál stofnunarinnar? 

2. Nýta stjórnendurnir sér aðferðir mannauðsstjórnunar og framkvæma 

starfsmannasamtöl á starfsstöðvum sínum? 
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2 Mannauðsstjórnun 

Mannauðsstjórnun er ung fræðigrein sem hefur á síðustu áratugum skipað stóran sess í 

stjórnunarfræðum. Það er ekki auðvelt að skilgreina hugtakið mannauðsstjórnun vegna 

þess að það hefur frekar víðtæka merkingu. Margir vilja halda því fram að 

mannauðsstjórnun sé aðeins fínna orð yfir starfsmannastjórnun og það hafi í rauninni 

ekkert breyst í aðferðafræðinni á meðan aðrir vilja meina að mikill munur er á þessum 

tveimur aðferðum (Torrington, Hall, Taylor og Atkinson, 2011). Starfsmannastjórnun 

byggist aðallega á því að ráða starfsmenn, reikna laun, gera ráðningarsamninga, sjá um 

orlof og orlofsréttindi og lesa út úr kjarasamningum. Með tilkomu mannauðsstjórnunar 

hefur hugarfarið breyst og ný aðferðafræði komið fram þar sem meiri áhersla er lögð á að 

starfsmenn séu skilgreindir sem auðlind en ekki sem óskilgreindur kostnaður í rekstri 

fyrirtækja. Starfsmannastjórnunin er meira vélrænni (e. mecanistic) og formlegri á meðan 

mannauðsstjórnunin er lífrænni (e. organic) og sveigjanlegri. Aðalmunurinn er í rauninni 

breytt framkoma við starfsmenn og sú nálgun fræðinnar að fyrirtækið standi og falli með 

starfsmönnum sínum, þekkingu þeirra og færni. Mannauðsstjórnun er liður í fjárfestingu 

fyrirtækja en ekki kostnaði, sem felur í sér breytta stefnu og framkvæmd í 

starfsmannamálum og bætir stjórnun fyrirtækja sem hægt er að laga að mismunandi 

stjórnunaraðferðum og að ólíkum menningarheimum. Mannauðurinn eða starfsfólkið 

með öllum sínum hæfileikum og allri sinni þekkingu er samkvæmt þessu ein 

mikilvægasta auðlind hvers fyrirtækis (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 

2008).  

John Storey skilgreinir mannauðsstjórnun sem sértæka nálgun á stjórnun starfsmanna 

innan fyrirtækja með það að meginmarkmiði að hjálpa þeim að ná samkeppnisforskoti. 

Hægt er að ná þessu markmiði með stefnumiðuðum aðferðum mjög hæfra starfsmanna 

sem sýna fyrirtækinu mikla hollustu. Að vanda valið á starfsmönnum er grundvallaratriði 

að mati Storey sem og að sinna starfsþróun þeirra innan veggja fyrirtækisins (Storey, 

2001). 

Upphaf kenninga um mannauðsstjórnun má rekja til fyrri hluta síðustu aldar þegar 

svokallaðir velferðarkapítalistar sem voru atvinnurekendur á Vesturlöndum, trúðu því að 

fyrirtækin en ekki stéttarfélögin tryggðu frekar öryggi og velferð launafólks og komu á 

launakerfi sem var tengt við frammistöðu. Þeir tengdu síðan kjör starfsmanna sinna við 
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hagnað og lögðu mikla áherslu á teymisvinnu (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar 

Eðvarðsson, 2008). Þessar kenningar voru aðallega til umræðu í Bandaríkjunum en náðu 

síðan að festa sig í sessi í Bretlandi og víðar í lok áttunda áratugarins (Storey og Sisson, 

1996).  

Bandaríski stjórnmálafræðingurinn Mary Parker Follett (1868-1933) kom fram á fyrri 

hluta 20. aldar með nýstárlegar hugmyndir um stjórnun sem náðu ekki eyrum fólks fyrr 

en löngu síðar. Kenningar hennar markast af djúpu innsæi fyrir verðleikum starfsmanna, 

sem að hennar mati væru vannýtt auðlind fyrirtækja sem góðir stjórnendur yrðu að kunna 

að nýta (Ingi Bogi Bogason og Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2008). Follett lagði mikla áherslu 

á hinn mannlega þátt stjórnunar í skrifum sínum og það sem skipti miklu máli til að ná 

árangri væru viðhorf starfsmannanna sjálfra til starfsumhverfis og vinnuaðferða (Árelía 

Eydís Guðmundsdóttir, 2002). Annar fræðimaður, Peter F. Drucker (1909-2005), lagði 

mikið af mörkum til stjórnunarfræðinnar. Eftir hann liggja yfir fjörutíu bækur og mörg 

hundruð greinar sem hafa gert það að verkum að í dag er stjórnun viðurkennd sem 

sjálfstætt fag. Drucker lagði áherslu á að góðir stjórnendur segðu og hugsuðu „við“ en 

ekki „ég“ og þeir áttu að sjá til þess að í fyrirtækinu væri sterk liðsheild starfsmanna. 

Stjórnun á að snúast um fólk og þau félagslegu og efnahagslegu verðmæti sem það getur 

skapað. Hún þarf að vera lykillinn að því að nýta hæfni og þekkingu einstaklinganna og 

að búa til þá liðsheild sem gerir fyrirtækið að því sem það er (Runólfur Smári 

Steinþórsson, 2005).  

Storey (1992) skiptir áherslum mannauðsstjórnunar í tvær víddir. Sú fyrri snýr að 

viðhorfi til mannauðsins og skiptist hún í mjúka og harða mannauðsstjórnun. Með harðri 

mannauðstjórnun er áherslan lögð á frammistöðu fyrirtækisins og afkomu þess. Þessir 

stjórnunarhættir gera það að verkum að málefni starfsmannanna mæta afgangi. Mjúk 

mannauðsstjórnun leggur mesta áherslu á starfsfólkið og þróun þeirra í gegnum þjálfun 

og símenntun (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2010). Síðari víddin sýnir muninn á sterkri 

eða stefnumiðaðri mannauðsstjórnun annars vegar og veikri eða hinni hefðbundnu 

starfsmannastjórnun hins vegar, eins og sjá má á mynd 1 (Storey, 1992).  
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Mynd 1. Hörð og mjúk mannauðsstjórnun (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2010). 

Helstu áherslur mannauðsstjórnunar snúast um gæði, breytingar, þjálfun og 

aðlögunarhæfni sem stjórnað er eftir kerfisbundnum leiðum. Með þetta að leiðarljósi 

þurfa stjórnendur að láta af skammtímastjórnunarháttum sem snúast um það hvernig þeir 

geti brugðist við aðstæðum hverju sinni og fara að stjórna með langtímamarkmið í huga 

(Storey og Sisson, 1996). Þessar breyttu áherslur urðu til þess að horft var með öðrum 

augum á hlutverk æðstu stjórnenda. Þeir sem ekki tileinka sér þessar aðferðir ná ekki 

tilsettum árangri. En þótt aðferðafræðin og væntingarnar til stjórnenda hafi breyst 

töluvert í gegnum tíðina eru grundvallaratriðin enn þau sömu, að gera áætlanir og 

skipuleggja þær (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002). 
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Mynd 2. Viðfangsefni mannauðsstjórnunar (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2011). 

2.1 Mannauðsstjórnun hjá hinu opinbera 

Starfsumhverfi opinberra starfsmanna hefur breyst mikið á undanförnum árum með nýrri 

aðferðafræði í stjórnun opinberra stofnana sem innleidd var um miðjan 10.áratug síðustu 

aldar. Þessi aðferðafræði hefur verið kölluð nýskipan í ríkisrekstri (e. new public 

management) og eitt af markmiðum hennar var að breyta starfsmannastefnu ríkisins svo 

að það yrði samkeppnishæft um mannauð við hinn almenna vinnumarkað. Með þessu átti 

þjónustan að vera svo skilvirk að hún myndi gefa íslenskum fyrirtækjum forskot í 

samkeppni á alþjóðlegum vettvangi. Sjálfstæði og aukinn sveigjanleiki í 

starfsmannamálum átti að bæta þjónustu ríkisins og gera ímynd almennings til hins 

opinbera mun jákvæðari. Ríkið átti að vera fyrsta flokks vinnuveitandi með auknum 

kröfum um endurmenntun og þjálfun starfsmanna og vanda átti til ráðninga í öll störf 

(Fjármálaráðuneytið, 1996).  

Þrátt fyrir þetta hafa nokkrar rannsóknir sýnt að enn er þónokkur munur á 

mannauðsstjórnun á hinum almenna markaði og hjá hinu opinbera. Í skýrslu 

Ríkisendurskoðurnar til Alþingis frá september 2011 kemur meðal annars fram að 

stjórnvöld hafi ekki mótað formlega heildarstefnu í mannauðsmálum fyrir allar stofnanir 

sínar. Ríkið þurfi að greina veikleika í mannauðsmálum sínum og gera sér grein fyrir því 

hvers konar atvinnurekandi það vilji vera sem geti laðað til sín hæft starfsfólk og haldið 

því. Til þess að ná sem bestum árangri þarf að fá til starfa hæfustu einstaklingana og gefa 

þeim öll þau tækifæri sem þeir þurfa til að hjálpa þeim að þróast í starfi og viðhalda og 
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auka hæfni sína og þekkingu. Öflug mannauðsstjórnun er nauðsynleg öllum fyrirtækjum 

og stofnunum til að ná sem bestum árangri en rannsóknir sýna að sterk tengsl eru á milli 

annars vegar mannauðsstjórnunar og hins vegar framleiðni, afkomu, starfsánægju, 

fjarvista, starfsmannaveltu og utanaðkomandi ásóknar í störf hjá stofnunum 

(Ríkisendurskoðun, 2011b). 

Háskólinn í Reykjavík hefur framkvæmt CRANET-rannsókn (e. Cranfield Network 

on International Human Resource Management) á Íslandi frá árinu 2002. Markmið 

þessarar rannsóknar er að greina þroskastig mannauðsstjórnunar hjá íslenskum 

fyrirtækjum og stofnunum sem hafa fleiri en 100 starfsmenn. Stjórnendur eru beðnir að 

meta nokkur atriði sem eiga best við þeirra fyrirtæki og snúa að stöðu 

mannauðsstjórnunar innan þess, frammistöðumati og starfsþróun, ráðningum, 

samskiptum við starfsfólk, launum og umbun. 

 Þroskastigin eru fjögur.  

1. Fyrsta stigið sýnir hefðbundið starfsmannahald og lítið frumkvæði á notkun 

aðferða mannauðsstjórnunar. 

2. Á öðru stigi hefur fagmennska starfsmannamála aukist þó að fyrst og fremst sé 

áherslan lögð á daglega afgreiðslu mála. 

3. Á þriðja þroskastiginu eru kerfi og ferli á sviði mannauðsmála vel mótuð sem 

hefur jákvæð áhrif á rekstur fyrirtækja og stofnana.  

4. Á fjórða og síðasta þroskastiginu er litið á mannauð sem grundvallarforsendu til að 

ná samkeppnisforskoti. Auk þess er mannauðsstjórnun tengd við aðra stjórnun og 

rekstur fyrirtækja og stofnana. Á þessu stigi eru mælingar á mannauði hluti af 

árangursmælingum rekstrarins.  

Rannsóknin leiddi í ljós að mannauðsstjórnun hjá hinu opinbera væri ekki eins farsæl 

og hjá fyrirtækjum á hinum almenna markaði en sýndi að jákvæð þróun hefði orðið á 

þessu sviði og þá mest hjá opinberum stofnunum á árunum 2006 til 2009. Niðurstaða 

rannsóknarinnar eins og sést á mynd 3, var sú að rúmlega helmingur opinberra stofnana 

var komin á annað stig árið 2009. Aftur á móti voru fyrirtæki á hinum almenna markaði 

komin lengra í sínum þroskastigum og voru kerfi og ferli á sviði mannauðsstjórnunar 
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orðin svo vel mótuð að það hafði jákvæð og marktæk áhrif á rekstur tæplega fjórðungs 

þessara fyrirtækja (Finnur Oddsson, Ásta Bjarnadóttir og Arney Einarsdóttir, 2006/2009). 

 

Mynd 3. Þroskastig mannauðsstjórnunar á Íslandi 2006 og 2009 (Finnur Oddsson o.fl., 2006 /2009). 

Ef opinber stjórnsýsla á Íslandi ætlar sér að nálgast fyrirtæki á almenna markaðnum á 

sviðum mannauðsmála þarf að móta heildstæðari stefnu í mannauðsmálum stofnana þess 

og þurfa stjórnendur að notast við aðferðir mannauðsstjórnunar meira en áður hefur verið 

gert (Ríkisendurskoðun, 2011b).  

2.2 Mannauðsstjórnun hjá hinu opinbera og á almennum markaði 

Vinnumarkaðurinn á Íslandi er tvískiptur í annars vegar opinberar stofnanir og hins vegar 

einkafyrirtæki. Opinberar stofnanir þurfa að lúta sérstakri löggjöf hvað varðar laun, 

hlunnindi og starfsöryggi (Hlín Kristbergsdóttir, Leifur Geir Hafsteinsson og Arney 

Einarsdóttir, 2008).  Laun ríkisstarfsmanna eru ákvörðuð af kjarasamningum en með nýju 

launakerfi sem tekið var í notkun árið 1997 er miðstýring launaákvarðana takmörkuð eins 

og hægt er og þess í stað samið um sérstakt launabil fyrir hvert starfsheiti. Stofnanir eiga 

síðan möguleika á að umbuna starfsfólki sínu sem byggt er á mati á starfinu sjálfu eða 

persónubundnum eiginleikum starfsmannsins (Fjármálaráðuneytið, e.d.). 

 Hlunnindi er annað atriði sem aðskilur þessa tvo markaði. Starfsmenn hjá hinu 

opinbera fá fleiri veikinda- og orlofsdaga en starfsmenn á almenna markaðnum auk þess 

sem þeir njóta betri lífeyrisréttinda. Meiri sveigjanleiki er á almenna markaðnum en hjá 

hinu opinbera sem veldur því að stjórnunarréttur vinnuveitanda birtist í þrengri 
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lagaramma vegna uppsagna sem verður til þess að starfsöryggi starfsmanna er talsvert 

meira en á almenna markaðnum (Hlín Kristbergsdóttir o.fl., 2008; Ríkisendurskoðun, 

2011a). 

Eins og áður hefur komið fram er nokkur munur á mannauðsstjórnun hjá hinu 

opinbera og á hinum almenna markaði. Helstu áherslur mannauðsmála eins og ráðningar, 

laun, umbun, hvatning, samskipti við starfsfólk og frammistöðustjórnun eru ekki taldar 

eins markvissar hjá hinu opinbera (Finnur Oddsson o.fl., 2006/2009). Í rannsókn Hlínar 

Kristbergsdóttur og félaga frá árinu 2008 kemur fram að starfsmenn á almenna 

markaðnum telja mannauðsmál betri hjá sínu fyrirtæki heldur en starfsmenn hjá hinu 

opinbera. Þeir eru hliðhollari fyrirtæki sínu, fá meiri stuðning og sanngirni í verklýsingu 

og upplýsingastreymi, þeir finna fyrir meiri sveigjanleika milli vinnu og einkalífs, telja 

aðferðir mannauðsstjórnunar árangursríkari og eru bjartsýnni starfsmenn (Hlín 

Kristbergsdóttir o.fl., 2008).  

Stéttarfélag ríkisstarfsmanna (SFR) gerir árlega könnun meðal fyrirtækja þar sem 

félagsmenn þeirra vinna. Þessi könnun, Stofnun ársins og Fyrirtæki ársins, er 

samstarfsverkefni SFR og Verslunarmannafélags Reykjavíkur (VR) sem er stéttarfélag 

þeirra sem starfa á almennum vinnumarkaði. Frá árinu 2007 hafa sömu spurningarnar 

verið lagðar fyrir félagsmenn þessara stéttarfélaga. Markmið könnunarinnar er að hjálpa 

stjórnendum stofnana og fyrirtækja að vinna að markvissum úrlausnum þar sem þess er 

þörf og einnig að veita þeim aðhald sem á að koma starfsfólkinu til góða. Niðurstaða 

könnunarinnar sýnir að starfsmenn á almennum vinnumarkaði eru mun ánægðari með 

sinn vinnustað og er mesti munurinn á launakjörum en minnsti á atriðum sem varða 

vinnuskilyrði, eins og sést á mynd 4 (SFR, 2011). 



 

19 

 

 

Mynd 4. Viðhorfskönnun SFR og VR meðal félagsmanna til starfsumhverfis árin 2007 og 2011 

(Ríkisendurskoðun, 2011b). 
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3 Úthýsing mannauðsmála 

Þegar fyrirtæki færa hluta af starfsemi sinni til annarra fyrirtækja er aðalástæðan yfirleitt 

sú að þau telja það hagkvæmara að leita annað eftir þeirri sérhæfingu sem þarf við þá 

þætti starfseminnar sem úthýst er (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002). 

Úthýsing mannauðsmála fyrirtækja hefur færst mikið í aukana síðustu ár, hvort sem 

verkþáttum er úthýst að hluta til eða að öllu leyti. Þó er algengt að þáttum á borð við 

launavinnslu hafi verið úthýst í fjöldamörg ár. Mörg af stærstu fyrirtækjum 

Bandaríkjanna hafa farið þá leið að úthýsa öllum sínum mannauðsstjórnunarþáttum og 

eins hefur þeim fjölgað mikið sem sérhæfa sig í þessari þjónustu. 

Í rannsókn sem gerð var árið 2004 af Society for Human Resource Management kom 

fram að helsta ástæða þess að fyrirtæki úthýsi mannauðsmálum sínum sé tilraun til að 

draga úr rekstrarkostnaði. Aðrar ástæður sem komu fram í þessari rannsókn voru meiri 

utanaðkomandi sérfræðiþekking, hagræðing í mannauðsmálum, að geta boðið upp á 

þjónustu sem fyrirtækið hefði ekki annars getað gert, að fyrirtækið geti einbeitt sér alfarið 

að kjarnastarfsemi sinni, að draga úr fjölda starfsmanna sem vinna við mannauðsmál 

fyrirtækisins og þá að þeir starfsmenn geti frekar sinnt stefnumótun þess eða öðrum 

verkefnum. Helstu hindranir við úthýsingu sem komu fram voru þær að fyrirtækin 

óttuðust að þjónusta þeirra gagnvart hagsmunaaðilum myndi skaðast af breytingunum, 

þau voru hrædd við að missa stjórnina, að úthýsingin myndi hafa áhrif á 

fyrirtækjamenninguna, ótti við að missa starfsfólk mannauðsmála úr húsi, mótspyrna frá 

öðru starfsfólki, vöntun á reynslu við að úthýsa verkþáttum og erfitt væri að velja rétta 

aðilann til að veita þjónustuna (Esen, 2004).  

Ástæðurnar fyrir því að úthýsa mannauðsmálum fyrirtækja eru orðnar fleiri og þróaðri 

sem helst í hendur við meiri og markvissari árangur. Þau fyrirtæki sem sinna þessum 

þáttum fyrir mörg ólík fyrirtæki búa yfir mikilli sérfræðiþekkingu. Mannauðsstjórnun 

fyrirtækisins fær tækifæri til að þróast hraðar og vera í fararbroddi og fylgir um leið eftir 

bestu starfsaðferðunum sem eru á markaðnum hverju sinni (Attendus, 2010). 

Úthýsing mannauðsmála er krefjandi verkefni fyrir fyrirtæki sem ráðast í þessar 

breytingar. Samkvæmt rannsókn SHRM var helsta vandamálið sem fylgdi úthýsingu 

skortur á beinum samskiptum við starfsfólk mannauðsmála. Þetta gæti orsakað það að 

fyrirtæki kjósi frekar að úthýsa hluta verkþátta og gefi þannig þessu starfsfólki 
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áframhaldandi tækifæri á að veita þjónustuna innan veggja fyrirtækisins. Niðurstaða 

rannsóknarinnar var sú að stærri fyrirtæki væru frekar vís til að fara út í þessar breytingar 

heldur en þau minni. Hins vegar voru fleiri stór fyrirtæki óánægðari með vissa hluti í 

úthýsingunni eins og engin bein samskipti við starfsfólk mannauðsmála og minnkun á 

þekkingu innanhúss (Esen, 2004). 

Að úthýsa mannauðsmálum fyrirtækis gæti þó verið góður kostur fyrir lítil eða 

meðalstór fyrirtæki sem hafa fáa starfsmenn í þessum verkefnum. Með því fyrirkomulagi 

gætu þau náð samkeppnisforskoti með auknum gæðum og markvissari mannauðsstjórnun 

sem erfiðara er að ná með lítilli mannauðsdeild fyrirtækis (Attendus, 2010). 

Mannauðsstjórar gera sér fulla grein fyrir áhrifum úthýsingar á starfsgreinina, sumir 

fagna þessu, aðrir ekki. Hlutverk mannauðsstjóra munu halda áfram að breytast á meðan 

starfsgreinin færist yfir á önnur svið. Þó að aðalástæða úthýsingar er minnkun kostnaðar 

verður áherslan að vera á þau óhjákvæmilegu áhrif sem þetta hefur á starfsgreinina sjálfa 

(Esen, 2004).  
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4 Hlutverk mannauðsstjóra 

Til að auka virði fyrirtækja þurfa mannauðsstjórar að sinna auknum og flóknari 

verkefnum, bæði til lengri og skemmri tíma og verða að geta stýrt bæði fólki og ferlum 

(Stjórnun ehf., e.d.). Hlutverkin eru mörg og er aðalhlutverk mannauðsstjórans að halda 

utan um málefni og þróun starfsmanna til að fyrirtækið nái því samkeppnisforskoti sem 

það stefnir að, með það að leiðarljósi að bera ætíð hag einstaklingsins og fyrirtækisins 

fyrir brjósti (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2002).  

Dave Ulrich sem valinn var helsti stjórnunarsérfræðingur samtímans af bandaríska 

viðskiptatímaritinu Business Week árið 2006 (Þorkell Sigurlaugsson, 2009) skiptir 

hlutverkum mannauðsstjóra í fjóra meginþætti. 

1. Í fyrsta lagi telur hann að þátttaka mannauðsstjóra í daglegum vandamálum, 

áhyggjum og þörfum starfsmanna tengi framlag þeirra við árangur fyrirtækisins. 

Þeir hlusta á starfsmennina, láta sér annt um þá og leita allra leiða við að bregðast 

við þörfum þeirra (e. employee champion). Þar sem starfsmenn fyrirtækis eru 

helsta auðlind þess verður mannauðsstjórinn að tryggja hæfni og getu þeirra svo að 

þeir standi undir þeim kröfum sem til þeirra eru gerðar. 

2. Í öðru lagi er það í verkahring mannauðsstjórans að koma á samræmi milli stefnu í 

mannauðsmálum og viðskiptastefnu fyrirtækisins. Stefnumarkandi mannauðsstjóri 

(e. strategic partner) finnur þær aðferðir mannauðsmála sem styðja við 

viðskiptastefnuna. Hann vinnur náið með yfirstjórn fyrirtækisins að því að 

viðskiptastefnan og mannauðsmál fyrirtækisins nái saman að tryggja árangur og 

skapa virðisauka.  

3. Þriðja kenning Ulrich um hlutverk mannauðsstjórans er að hann hanni ferla sem 

komi inn á ráðningar, mat, stöðuhækkanir og þjálfun starfsfólks og framkvæmi 

endurbætur og kannanir á ferlum mannauðsstjórnunar. Í þessu hlutverki er 

mannauðsstjórinn svokallaður stjórnunarlegur sérfræðingur (e. administrative 

expert) sem dreifir sérfræðikunnáttu um fyrirtækið til að halda við og nýta þá 

kunnáttu sem þar er til staðar. 
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4. Fjórði þátturinn er aukin hæfni og geta mannauðsstjórans til menningarlegra 

breytinga innan fyrirtækisins (e. change agent). Hann sér um vörslu ríkjandi 

menningar og er hvatamaður nýrrar menningar. Hlutverk mannauðsstjórans er að 

koma í veg fyrir að starfsmennirnir verði hræddir og andsnúnir breytingunum og 

upplifi þær á jákvæðan hátt. Ulrich telur þetta hlutverk vera það allra mikilvægasta 

af þeim fjórum (Ulrich, 1997; Halla Valgerður Haraldsdóttir og Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2011; Stjórnun ehf. , e.d.).  

Með þessum kenningum sinum leggur Ulrich áherslu á að hlutverk mannauðsstjórans 

snúist um að ná árangri og ávinningi fyrir fyrirtækið og það náist með ákveðnu ferli sem 

hefur það að markmiði að auka hæfni og getu einstaklingsins og fyrirtækisins á sama 

tíma (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2011). 

Hlutverk mannauðsstjóra er margþætt og fjölbreytilegt. Í breskri rannsókn sem greinir 

frá helstu hlutverkum starfsmannastjóra í framleiðslufyrirtækjum þar í landi, kemur fram 

að 12 meginviðfangsefni sem náðu yfir 85 mismunandi verkefni féllu undir 

starfsmannamál. Þessi meginviðfangsefni voru áætlanagerð, stefnumótun í 

starfsmannamálum, launaákvarðanir, samskipti við stéttarfélög og kjarasamningar, 

starfsgreining og starfslýsingar, upplýsingar um starfsmannaveltu, umbun og hvatning, 

þjálfun og starfsþróun starfsfólks, vinnuaðbúnaður og hollustuhættir, ráðningar og val á 

starfsfólki og að lokum samskipti við starfsmenn (Farnham og Pimlott, 1993). 

4.1 Stjórnendur 

Talið er að stjórnendur hafi komið fram á sjónarsviðið sem félagslegur hópur á fyrstu 

tveimur áratugum 20. aldarinnar (Thompson og McHugh, 1995). Sem félagslegur hópur 

er átt við að þeir unnu ákveðin verkefni innan fyrirtækis og urðu sérfræðingar á þeim 

sviðum sem þeir sinntu. Með tilkomu þeirra varð víða aðskilnaður milli eigenda og 

stjórnenda (Árelía Eydís Guðmundsdóttir, 2002). 

Einkenni góðra stjórnenda felst ekki alltaf í ákveðnum manngerðum og þeir þurfa 

heldur ekki að vera stórkostlegir leiðtogar. Flestar manngerðir geta orðið árangursríkir 

stjórnendur hvort sem þeir hafa mikla útgeislun eða eru afskaplega fjörlitlir, eru með 

eindæmum glaðlyndir eða bara hundleiðinlegir. Stjórnendur geta haft mjög sterka 

framtíðarsýn eða hugsað aðeins um það eitt að kryfja tölur til mergjar, verið 

afskiptasamir eða afskiptalausir, óheiðarlegir eða heiðarlegir. Það sem einkennir þá 

stjórnendur sem líklegir eru til afreka eru átta atriði að mati Peters Drucker. Þessi atriði 
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eru að þeir spyrji sig hvað þurfi að gera nýtt, hvað eigi að hætta að gera og hvað er rétt 

fyrir fyrirtækið. Þeir beri ábyrgð á ákvörðunum og þeim boðleiðum og samskiptum sem 

þarf að hafa við umhverfið. Þeir geri aðgerðaráætlanir og einbeiti sér frekar að 

tækifærum en vandamálum. Þeir stjórni fundum og miðli upplýsingum á skilvirkan hátt 

og þeir segi „við“ en ekki „ég“. Drucker nefnir einnig níunda atriðið sem hann segir vera 

mjög mikilvægt en það er „hlustaðu fyrst og talaðu svo“. Með þessum atriðum afla 

stjórnendur sér þeirrar þekkingar sem þeir þurfa og nota hana til að framkvæma það sem 

þarf með þátttöku og skilningi fyrirtækisins. Stjórnendur þurfa fyrst og fremst að hugsa 

um hagsmuni fyrirtækisins og öll þau tækifæri sem því standa til boða (Þorkell 

Sigurlaugsson, 2009). 

4.2 Hlutverk stjórnenda 

Miklar kröfur eru gerðar til stjórnenda og aldrei eins miklar og nú á tímum hraða og örra 

breytinga í alþjóðasamkeppni sem krefst þess að fólk er opnara fyrir nýjungum og tilbúið 

í breytingar (Eyþór Eðvarðsson, 2000). Frederick Taylor sagði að stjórnendur á vinnustað 

væru ábyrgir fyrir starfinu og það væri undir þeim komið hverjir héldu vinnunni og 

hverjir ekki. Það væri því í verkahring stjórnandans að vera sífellt að skipuleggja, huga 

að daglegum störfum og starfsmönnum sínum. Margir hafa gagnrýnt þessar kenningar 

Taylors þó að í rauninni hafi þær haft gríðarlega mikil áhrif á þróun stjórnunar sem 

fræðigreinar. Má segja að fullyrðing Taylors um frumábyrgð stjórnenda á starfinu sé 

alveg í samræmi við þá stjórnunarhugsun eins og hún er í dag (Sigmar Þormar, 2007). 

Starfssvið stjórnandans hefur breyst mikið í gegnum tíðina og er hann kominn í það 

hlutverk að vera bæði leiðtogi og þjónn með stuðningi sínum og hvatningu sem krefst 

mikillar þekkingar á fólki og hæfni í mannlegum samskiptum (Eyþór Eðvarðsson, 2000). 

Tafla 1. Breytt hlutverk stjórnandans (Eyþór Eðvarðsson, 2000). 

Minni áherslu á  Meiri áherslu á 

 Skipulagningu og áætlanagerð  Framtíðarsýn, tilgang (mission) 

 Benda á ábyrgð  Benda á tilgang og sýn 

 Eftirlit  Hvetja og kveikja eldmóð 

 Stöðlun, endurtekningar og stöðugleika  Breytingar og endurnýjun 

 Hafa vald  Fela öðrum vald niður á við 
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Fræðimenn greinir stundum á um hver munurinn sé á leiðtoga annars vegar og 

stjórnanda hins vegar. Á meðan sumir upphefja leiðtoga og gera lítið úr störfum 

stjórnandans virðast hlutverk þeirra oft skarast og eru oft og tíðum ekki nógu vel 

skilgreind (Sigurður Ragnarsson, 2011). 

 John Kotter hefur rannsakað þennan mun sérstaklega og lýsir honum þannig að stór 

og flókin fyrirtæki þurfi að hafa stjórnendur til að halda uppi röð og reglu á meðan 

leiðtoginn tekst á við allar breytingarnar í viðskiptaumhverfinu. Kotter bendir á að 

stjórnun snúist um að stjórna verkefnum á meðan leiðtogamennskan snúist um að 

meðhöndla allar breytingarnar (Kotter, 2001). Þó má ætla að leiðtogar og stjórnendur 

þurfi að búa yfir sömu hæfileikum til stjórnunar, að minnsta kosti verða leiðtogar að hafa 

fylgjendur til að sinna þessum hlutverkum fyrir sig til að tryggja að allt sé í lagi (Sigurður 

Ragnarsson, 2011). Hvað sem því líður þurfa fyrirtæki í dag á því að halda að bæði 

leiðtoga- og stjórnendahlutverk séu vel unnin til að uppfylla væntingar og óskir allra 

hagsmunaaðila þeirra (Kotter, 2001). 

4.3 Þjónusta við stjórnendur 

Stjórnendur þurfa að sinna mörgum og mikilvægum verkefnum innan fyrirtækisins og 

eins og áður hefur komið fram er oft litið á þá sem bæði leiðtoga og þjóna. Niðurstaða 

hollenskrar rannsóknar var sú að starfsfólk vildi að stjórnandinn sýndi þeim persónulegan 

stuðning og væri til staðar til að leysa úr þeim vandamálum sem upp kæmu. Þeir 

stjórnendur sem eru hæfir í mannlegum samskiptum eru þeir stjórnendur sem starfsfólk 

vill vinna hjá, treystir og er tilbúið að leggja sig fram fyrir. 

Talið er að 90% af þeim atriðum sem stjórnandi telji erfiðust í sínu starfi séu þau sem 

tengjast samskiptum hans við starfsfólk sitt. Það eru atriði eins og að segja nei, vera ekki 

spurður álits, vera of viðkvæmur fyrir gagnrýni, geta ekki sannfært starfsmenn sína, vera 

of ákveðinn, eiga í erfiðleikum með að ræða viðkvæm mál eins og þegar taka þarf á 

slæmri frammistöðu starfsmanns, kunna ekki að hrósa og kunna ekki að taka hrósi. Með 

markvissri stjórnendaþjálfun geta stjórnendur náð tökum á þessum atriðum. Í þessari 

þjálfun er tekið á mikilvægu atriði sem tengist sjálfskoðun stjórnandans, að hann leggi 

hreinskilið mat á þau atriði sem honum finnst hann þurfa að bæta og einnig þau atriði 

sem hann er góður í. Hluti af þessu er að fá mat starfsmanna á störfum hans sem og frá 

yfirmönnum (Eyþór Eðvarðsson, 2000). 

Þjónusta mannauðsstjórnunarsviðs fyrirtækis skiptir stjórnendur miklu máli. Þar fá 

þeir þá sérfræðiþekkingu sem þeir þurfa þegar taka þarf á vandamálum sem varða 
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ráðningar, móttöku nýrra starfsmanna, hvernig eigi að bera sig að í uppsögnum og þegar 

taka þarf á óánægju starfsmanna ásamt fleiri þáttum sem snúa að mannauðsmálum. Þess 

vegna skiptir máli að samstarf stjórnenda og starfsfólks mannauðssviða sé í góðum 

farvegi svo að stjórnandi geti alltaf gengið að því vísu að fá þá þjónustu sem hann óskar 

eftir. 
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5 Starfsánægja 

Ánægja starfsmanna er háð því hversu vel er hugað að þörfum þeirra. Skilgreiningar á 

starfsánægju eru mismunandi hjá einstaklingum og er það oftast persónulegt viðhorf sem 

endurspeglar upplifun hvers og eins af starfinu. Það sem hefur yfirleitt áhrif á þetta 

viðhorf eru vinnuaðstæður, möguleiki á umbun, stöðuhækkun og samskipti við 

stjórnendur og samstarfsmenn.  

Skipta má þeim þáttum sem hafa áhrif á starfsánægju í hlutlæga og huglæga þætti. 

Hlutlægir þættir eru kyn, aldur, menntun, hjúskaparstaða, stéttarstaða og börn. Þessir 

þættir geta samt aðeins haft óbein áhrif á starfsánægju í gegnum starfstengda þætti eins 

og starfsumhverfi og samskipti á vinnustað. Huglægir þættir eru samstarfsmenn, 

vinnuaðstaða, fyrirtækjatryggð, frammistaða, afköst, mikilvægi starfs og sanngjörn 

umbun.  

Starfsreynsla starfsmanna endurspeglar starfsánægju þeirra. Óánægju í starfi má tengja 

við fjarvistir og óstundvísi og er talið líklegra að óánægður starfsmaður hætti í starfi og 

fari yfir til samkeppnisaðilanna frekar en ánægður starfsmaður. Starfsöryggi, vinnuálag, 

frelsi til sjálfstæðrar ákvörðunartöku, vinnuaðstaða og samstarfsmenn eru þeir þættir sem 

skipta starfsmenn mestu máli fyrir utan launin sem eru að sumra mati mikilvægasta 

hvatningin (Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

Nauðsynlegt er fyrir stjórnendur að meta þá þætti sem hafa hvetjandi áhrif á 

starfsmenn og geta margar kenningar um starfsánægju komið þeim að góðum notum í 

stjórnun. Þessar kenningar hafa þróast út frá því viðhorfi að ánægður starfsmaður afkasti 

meiru en óánægður starfsmaður og geta þær gefið stjórnendum góðar vísbendingar um 

hvernig best sé að hvetja starfsmenn sína (Þórður Óskarsson, 1995; Ingunn Björk 

Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 
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Það má skipta kenningum um áhrifaþætti á starfsánægju í fjórar stefnur.  

 Fyrsta stefnan var kynnt af Frederick W. Taylor og gekk hún út á að starfsánægju 
og frammistöðu mætti hámarka með því að bæta starfsumhverfi starfsfólks og 
tækjabúnað með því að borga laun í samræmi við afköst. Þessi stefna er ennþá 
notuð í verksmiðjum og frystihúsum þar sem lögð er áhersla á réttlátt fyrirkomulag 
bónuskerfa, góða lýsingu og hreinlegar kaffistofur (Locke, 1976; Ásta Bjarnadóttir, 
2000).  

 Önnur stefnan var kynnt af Elton Mayo og samstarfsmönnum í Hawthorne í 
Bandaríkjunum þar sem aðaláherslan var lögð á félagslega þætti eins og samskipti 
starfsmanna og andrúmsloftið á vinnustað. Þessar kenningar hvöttu stjórnendur til 
að tileinka sér mannlegra viðhorf til starfsmanna sinna. Segja má að þegar 
stjórnendur bjóða starfsfólki sínu á jólahlaðborð og gefa þeim afmælisgjafir, geri 
þeir það til að mynda jákvæð félagsleg tengsl sem eru lykillinn að mikilli 
starfsánægju innan fyrirtækisins (Lawler, 1983; Ásta Bjarnadóttir, 2000). 

 Þriðja stefnan er sú stefna sem hvað mest áhrif hefur haft í stjórnunarfræðum á 
síðustu áratugum og leggur mesta áherslu á þætti eins og tækifæri starfsmanna, að 
þeir geti nýtt hæfileika sína og getu, möguleika þeirra til að vinna sjálfstætt, ábyrgð 
í starfi, vinna að fjölbreyttum verkefnum og fá endurgjöf vegna starfsins (Locke, 
1976; Muchinsky, 1983; Arvey, Carter og Buerkley, 1991).  

 Fjórða stefnan heldur því fram að tilfinning starfsmannsins sé einn af mikilvægustu 
áhrifsþáttunum á starfsánægju. Sú tilfinning byggist á því að hann hafi eitthvert val 
sem hann geti notað til að breyta starfsumhverfi sínu, breyta núverandi starfi eða 
skipta um starf. Sá starfsmaður sem telur sig hafa þetta frelsi þarf ekki endilega að 
nýta sér það til að það hafi jákvæð áhrif á viðhorf hans til starfsins (Schneider, 
Gunnarson og Wheeler, 1992). 

5.1 Starfsánægja opinberra starfsmanna 

Starfsánægja ríkisstarfsmanna á Íslandi er almennt mikil samkvæmt rannsókn sem ParX, 

fjármálaráðuneytið og Háskóli Íslands stóðu að árið 2006. Samkvæmt könnuninni lagði 

tæplega fjórði hver starfsmaður áherslu á mikilvægi starfsöryggis og nefndu fleiri eldri 

starfsmenn en yngri það sem aðalástæðu (Ríkisendurskoðun, 2011b).  

Hægt er að skýra þessi tengsl milli aldurs og starfsánægju með ýmsum hætti. Tengsl 

starfsmanns við stjórnanda breytist með aldrinum, eldra fólk er nægjusamara og er 

almennt talið ánægðara með starf sitt og því eldra sem fólk verður, því minni líkur eru á 

því að það segi upp starfi sínu. Skýringin á því gæti verið sú að það er erfiðara að fá 

vinnu eftir því sem fólk eldist. Þá hafa rannsóknir sýnt að jákvætt samband er á milli 

starfsánægju og aldurs fram að sextugsaldri og er líklegasta skýringin sú að í þessum 

rannsóknum eru bæði starfsmenn sem eru sérfræðingar og þeir sem eru það ekki. Þegar 

þessir hópar eru síðan aðgreindir kemur í ljós að starfsánægjan eykst hjá sérfræðingunum 
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því eldri sem þeir verða en minnkar hins vegar hjá þeim sem ekki eru sérfræðingar á 

miðjum aldri og hækkar aftur síðar meir (Robbins, 1993). 

Starfsmenn vilja réttlátt launa- og stöðuhækkunarkerfi sem er í samræmi við 

væntingar þeirra, Talið er að starfsánægja starfsmanna aukist ef réttlát laun byggjast á 

þekkingu og vinnugetu þeirra. Launin eru ekki alltaf aðalatriðið hjá öllum og eru margir 

tilbúnir að sætta sig við lægri laun ef þeir fá meiri sveigjanleika í starfi sínu. Með meiri 

sveigjanleika er átt við að starfsmaðurinn geti ráðið vinnutíma sínum, unnið á ákveðnum 

stað eða í minna krefjandi starfi. Í áðurnefndri rannsókn frá árinu 2006 kemur fram að 

ríkisstarfsmenn velji sér frekar starf eftir menntun sinni og áhugasviði heldur en launum 

og að fyrrnefndu þættirnir skipti meira máli svo að þeir séu ánægðir í starfi 

(Ríkisendurskoðun, 2011b). 

Starfsánægja er einn af mörgum þáttum sem talið er að hafi áhrif á starfsmannaveltu 

(Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000). Starfsmannavelta verður þegar starfsmanni er sagt 

upp störfum, hann lætur af störfum að eigin ósk eða hættir af einhverjum öðrum 

ástæðum. Mikil starfsmannavelta getur bent til stöðu fyrirtækis en hún er einnig mjög 

kostnaðarsöm sem meðal annars kemur fram í þjálfun nýrra starfsmanna, launakostnaði 

þeirra sem kenna nýliðanum og í minni framleiðni á meðan nýr starfsmaður er þjálfaður, 

mistaka sem honum verða á í byrjun og auknu stjórnunarálagi vegna hans. Margir þættir 

geta haft áhrif á mikla starfsmannaveltu eins og mistök við ráðningu, lág laun, slæmar 

vinnuaðstæður, léleg stjórnun og meira framboð á betri störfum annars staðar 

(Ríkisendurskoðun, 2011b).  

Aðeins um þriðjungur stærstu atvinnurekenda á Íslandi fylgist reglulega með 

starfsmannaveltu en veltumælingar geta orðið til þess að hámarks ávinningur náist í 

stórum fyrirtækjum. Mikil velta getur gefið vísbendingar um að vandamál fyrirfinnist í 

stjórnun eða aðbúnaður í starfsaðstæðum sé slæmur og með þessum mælingum væri hægt 

að bæta úr þessum vandamálum (Finnur Oddsson o.fl., 2006/2009).  

Ríkisstofnunum á Íslandi er ekki lagalega skylt að setja fram starfsmannastefnu. Samt 

hefur það aukist hjá stofnunum að þær setji sér stefnu í starfsmannamálum til að tryggja 

skilning starfsmanna sinna á þeim viðfangsefnum sem stefnan tekur til. Í henni er fjallað 

um ráðningar, starfskjör, starfsþróun, jafnrétti, vinnubrögð og starfsumhverfi. Stefnan á 

að vera leiðbeining fyrir stjórnendur í mannauðsmálum til að hjálpa þeim að nýta sem 

best mannauð sinn og er hún notuð til að aðgreina skyldur stjórnenda gagnvart 

starfsmönnum sínum, hvers ætlast er til af þeim og hvers konar umhverfi þeir sitja að. 
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Aðeins 10% ríkisstarfsmanna telja að stefnunni sé fylgt hjá sinni stofnun og þeir 

starfsmenn eru almennt ánægðari þar sem rekin er sýnileg og markviss 

starfsmannastefna. Hins vegar telja tveir af hverjum þremur forstöðumönnum hjá ríkinu 

að það sé til gild starfsmannastefna hjá þeirra stofnun (Ríkisendurskoðun, 2011b).  

Það er mikill ávinningur fyrir stofnanir að auka vellíðan starfsmanna sinna og þurfa 

þær að búa til starfsumhverfi sem gefur starfsfólkinu þá tilfinningu að störf þess séu 

metin að verðleikum sem og að það fái tækifæri til að hámarka árangur sinn í starfi. 

Öflug mannauðsstefna sem komið er í framkvæmd skilar sér í ánægðara starfsfólki sem 

kemur stofnuninni til góða (Guðbjörg Sigurðardóttir, 2008). 
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6 Frammistöðustjórnun 

Frammistöðustjórnun er eitt þeirra viðfangsefna mannauðsstjórnunar sem fengið hefur 

hvað mesta umfjöllun. Þetta er stefnumiðuð aðferð sem getur aukið skilvirkni fyrirtækja 

og felst í því að bæta frammistöðu starfsmanna sinna og þróa færni þeirra. Hún skýrir 

markmið og er mælikvarði fyrir fyrirtækið og alla innan þess. Frammistöðustjórnun er 

virkt stjórntæki sem stýrir mati á frammistöðu fyrirtækisins, hverju verið er að umbuna 

og á hvað eigi að leggja áherslu þegar kemur að þjálfun og starfsþróun starfsmanna. 

Frammistöðustjórnun tryggir skýra endurgjöf og hjálpar stjórnendum að meta skilvirkni 

og frammistöðu á þann hátt að hægt er að bregðast skjótt við þeim vandamálum sem upp 

geta komið (Beardwell og Holden, 2001; Hinrik Sigurður Jóhannesson og Ægir Már 

Þórisson, e.d.).  

Markmiðið með frammistöðustjórnun er að stjórna öllum þeim ferlum sem hafa áhrif á 

starfstengda frammistöðu og þurfa allir í fyrirtækinu að leggjast á eitt til að hún skili því 

sem til er ætlast (Mohrman og Alberts-Mormon, 1995; Dressler, 2003). Fyrirtæki ráða 

starfsmenn með það að leiðarljósi að þeir standist þær kröfur sem til þeirra eru gerðar 

varðandi frammistöðu en síðan fer það eftir eðli starfsins hvort frammistaðan skili þeim 

árangri sem til er ætlast. Þó svo að frammistaða starfsmannsins sé til fyrirmyndar er ekki 

víst að útkoman verði eins og til er ætlast og geta þá aðrir þættir haft þar áhrif. Þess 

vegna er mikilvægt fyrir fyrirtæki að vera með vel skilgreindar starfslýsingar fyrir hvert 

starf svo að starfsmaðurinn viti til hvers er ætlast af honum (Campbell, 1990 og 

Campbell, McCloy, Oppler og Sager, 1993). 

Frammistöðustjórnun felur í sér mat sem byggt er á huglægri frammistöðu og 

verkefnatengdri frammistöðu. Með huglægri frammistöðu er átt við félagslega þætti sem 

tengdir eru persónuleika og hvatningu á meðan verkefnatengd frammistaða lýsir hæfni 

starfsmannsins að takast á við tæknilegar hliðar starfsins. Sú verkefnatengda felur í sér 

ákveðin hlutverk eða hegðun á meðan sú huglæga er undir hverjum og einum starfsmanni 

komin (Sonnentag og Frese, 2002). 

Frammistöðustjórnun er þarft mælitæki fyrr stjórnendur til þess að fyrirtækið nái að 

bæta árangur sinn og færi það nær markmiðum sínum (Ásta Bjarnadóttir, 1996). Hún 

gefur starfmönnum tækifæri á því að bæta sig í starfi og auka árangur sinn (Capacent, 

e.d.). 
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6.1 Frammistöðumat  

Frammistöðumat er ein af aðferðum frammistöðustjórnunar sem metur hversu vel eða illa 

starfsmenn standa sig og gefur stjórnendum og starfsmönnum í sameiningu tækifæri á að 

skoða hvort einhverjir veikleikar eða styrkleikar komi fram í frammistöðu 

starfsmannsins. Að ræða slæma frammistöðu starfsmannsins getur verið jafn mikilvægt 

og að ræða góða frammistöðu hans en markmiðið er alltaf að bæta frammistöðuna (Þórir 

Einarsson, 1993). 

Hinn gullni hringur frammistöðumats (sjá mynd 5) sýnir hvernig hlutirnir eiga að 

vera. Öllum þáttunum verður að framfylgja til þess að það náist sem mest út úr matinu. 

Raunin er hins vegar sú að oft er tveimur fyrstu þáttunum í hringnum ekki framfylgt sem 

verður til þess að matið á frammistöðunni þjónar sáralitlum tilgangi (Hinrik Sigurður 

Jóhannesson og Ægir Már Þórisson, e.d.). 

 

Mynd 5. Hinn gullni hringur frammistöðumats (Hinrik S. Jóhannesson og Ægir Már Þórisson, e.d.) 

Mikilvægt er að starfsmaðurinn sem verið er að meta, fái að vita út frá hvaða forsendum 

verið sé að meta hann svo að hann hafi möguleika á að bæta sig í starfi. Það er því réttur 

hans að fá vitneskju um hvorttveggja, forsendur og niðurstöður matsins. Starfsmaður sem 

er vel upplýstur um þá þætti starfsins sem eru metnir, á möguleika á að vita hvers 

fyrirtækið ætlast til af honum og jafnvel hverjar horfurnar hjá honum eru til framtíðar í 

fyrirtækinu (Margrét Guðmundsdóttir, 1985). Mikilvægt er að matið sé framkvæmt af 

heiðarleika og fagmennsku því ef það er ekki raunin gerir það ekkert gagn (Dessler, 

2003).  
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Markmiðasetning eða aðgerðaáætlun og endurgjöf eru lykilþættir í frammistöðumati. 

Tilgangurinn er sá að bæta frammistöðu starfsmanna og því má búast við að ef 

starfsmennirnir eru ánægðir með frammistöðumatið þá hafi það jákvæð áhrif á þá þætti 

sem tengjast starfi þeirra (Murphy og Cleveland, 1995).  

Frammistöðumat gegnir mikilvægu hlutverki í mannauðsmálum sérhvers fyrirtækis. 

Það er ekki síður mikilvægt fyrir fyrirtækið að hafa yfirsýn yfir mannauð sinn eins og 

það hefur yfir fjárhagsáætlanir. Með frammistöðumati hefur fyrirtækið möguleika á að 

fylgjast með eiginleikum, árangri og framtíðarmöguleikum starfsmanna sinna en einnig 

grundvöll til að meta stöðuhækkanir, flutning starfsmanna milli starfa, endurmenntun og 

jafnvel stundum laun (Margrét Guðmundsdóttir, 1985). 

6.1.1 Frammistöðumat hjá hinu opinbera 

Árið 2005 var Ísland í neðsta sæti í mælingu sem Efnahagssamvinnu- og 

framfarastofnunin OECD gerði á ýmsum þáttum mannauðsmála í ríkisrekstri. Einn þáttur 

sem þar var mældur var frammistaða ríkisstarfsmanna og hversu mikil áhrif hún hefur á 

framgang þeirra í starfi, á laun og hvort frammistaða verði til þess að ráðningarsamningar 

séu endurskoðaðir (sjá mynd 6). 

 

Mynd 6. Áhrif frammistöðumats á ákvarðanir í mannauðsmálum í nokkrum OECD-löndum árið 2005 

(Ríkisendurskoðun, 2011b) 
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Könnun sem gerð var meðal forstöðumanna ríkisstofnana árið 2010 sýndi að rúmlega 

helmingur þeirra framkvæmir ekki frammistöðumat meðal starfsmanna sinna með 

formlegum eða reglubundnum hætti (Ríkisendurskoðun, 2011b). 

Samkvæmt niðurstöðu Ríkisendurskoðunar árið 2011 á mannauðsmálum ríkisins 

verða stjórnendur hjá ríkinu að beita aðferðum mannauðsstjórnunar í miklu meira mæli 

en gert hefur verið og meta frammistöðu starfsmanna með reglubundnari hætti. Til þess 

að auka skilvirkni og bæta þjónustu ríkisins verður að hvetja og umbuna þeim 

starfsmönnum sem skara fram úr í starfi og með reglulegu frammistöðumati er hægt að 

taka á ófullnægjandi árangri þar sem við á (Ríkisendurskoðun, 2011b). 

6.1.1.1      360° frammistöðumat 

360° frammistöðumat er eitt afbrigði frammistöðumats sem notið hefur mikilla vinsælda 

á undanförnum árum. Markmiðið með þessu mati er að veita stjórnendum endurgjöf í 

starfi sínu og benda þeim á þjálfun sem gerir þá að hæfari stjórnendum (Attendus, e.d.). 

Þessu mati er safnað saman frá öllum þeim sem stjórnandinn vinnur með, s.s. 

yfirmönnum, samstarfsmönnum, undirmönnum og viðskiptavinum. Þetta býður upp á 

betri leið til að nálgast margbreytileikann í frammistöðu stjórnandans sem finnst meira 

sannfærandi að fá mat frá samstarfsmönnum og undirmönnum heldur en eingöngu mat 

frá næsta yfirmanni sínum. Svona frammistöðumat gefur stjórnandanum betri sýn á 

hvernig litið er á störf hans frá mismunandi sjónarhornum og gefur honum einnig innsýn 

í styrkleika sína og veikleika. 360° frammistöðumat bíður upp á áhrifamikla sjálfskoðun 

hvers og eins stjórnanda (Atwater, Waldman og Brett, 2002). 

6.2 Starfsmannasamtöl 

Tilgangur með starfsmannasamtölum er að gera stjórnendum og starfsmönnum kleift að 

ræða ákveðin atriði starfsins með það að markmiði að auka skilvirkni og ánægju í starfi 

og bæta starfsumhverfið. Frammistöðumatið er grundvöllur starfsmannasamtalsins þar 

sem báðir þátttakendurnir fá að tjá sig um þær niðurstöður sem koma út úr matinu. Í 

byrjun stýrir yfirmaðurinn samtalinu þar sem hann þarf að fara yfir niðurstöðurnar úr 

frammistöðumatinu en síðan opnast samtalið þannig að báðir aðilar geti rætt um þau 

atriði starfsins sem skipta máli fyrir þá báða. Þeir þættir sem komið er inn á í samtalinu 

eru vinnuaðstaða, starfið, álag og starfsánægja. Einnig er algengt að komið sé inn á 

verkefni, árangur, samvinnu, framtíðarverkefni og framtíð starfsmannsins innan 

fyrirtækisins. 
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Helstu kostir starfsmannasamtala fyrir starfsmanninn eru þeir að hann fær aukin áhrif 

á starf sitt, framtíð sína og endurmenntun. Hann nær betri tengslum við yfirmenn sína, 

fær aukinn áhuga og skilning á starfinu og fær endurgjöf um árangur í starfi. Gallarnir 

eru hins vegar þeir að viðtalið getur vakið of miklar væntingar hjá starfsmanninum, hætta 

er á árekstrum milli yfir- og undirmanna, yfirmaðurinn getur verið áhugalaus að ræða um 

starf og vinnuaðstöðu undirmanns og hann hefur ekki sett sig nógu vel inn í starfssvið 

undirmanns til að geta metið starfsárangur. 

Kostir starfsmannasamtala fyrir fyrirtækið eru þeir að það fær heildarsýn yfir 

mannauð sinn, það getur kynnt starfsmanninum markmið og stefnu þess, stuðlar að betri 

samvinnu milli yfir- og undirmanna, það kynnist starfsmanninum nánar og getur komið í 

veg fyrir deilur. Gallarnir fyrir fyrirtækið eru hins vegar þeir að þetta er tímafrekt, getur 

skapað væntingar hjá starfsmönnum sem erfitt er að uppfylla, yfirmenn treysta sér 

hreinlega ekki til að upplýsa starfsmenn sína um neikvæða þætti í þeirra fari eða 

frammistöðu og hætta er á deilum og árekstrum milli yfir- og undirmanna (Margrét 

Guðmundsdóttir, 1985). 

Starfsmannasamtöl eru oft vandasöm og krefjast undirbúnings af beggja hálfu. 

Stjórnandinn þarf að vera búinn að safna saman öllum nauðsynlegum gögnum varðandi 

viðkomandi starfsmann sem innihalda fyrir utan niðurstöður frammistöðumats, 

starfslýsingu og niðurstöður fyrri samtala ef þau eru til. Starfsmaðurinn á að hafa fengið 

niðurstöður matsins í hendurnar fyrir samtalið þannig að hann geti myndað sér sínar 

skoðanir á réttmæti þess. Ef niðurstaða matsins sýnir slaka frammistöðu starfsmanns 

verður stjórnandinn að gæta þess að gagnrýni hans sé uppbyggileg (Margrét 

Guðmundóttir, 1985; Dessler, 2003; Sigmar Þormar, 2007). 

Starfsmannasamtöl tengd frammistöðu þarf að aðlaga hverju starfi, fyrirtæki og 

starfsmanni. Til að fyrirtæki nái hámarksárangri þurfa samskipti stjórnenda og 

starfsmanna að vera þannig uppbyggð að hægt sé að bæta frammistöðu starfsmannsins og 

auka hæfni hans og árangur. Starfsmannasamtöl sem eru skipulögð stutt og hnitmiðuð 

skila miklum árangri bæði í starfsánægju og líðan starfmannsins og ekki síst skila þau 

auknum árangri í starfinu (Capacent, e.d.). 
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7 Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins 

Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins (HH) samanstendur af 15 heilsugæslustöðvum (sjá 

mynd 7). Þær eru staðsettar í Reykjavík, á Seltjarnarnesi, í Mosfellsbæ, Kópavogi, 

Garðabæ og Hafnarfirði. Að auki eru Þróunarstofa heilsugæslunnar, Þroska- og 

hegðunarstöð, Göngudeild sóttvarna, Geðheilsueftirfylgd/iðjuþjálfun og stjórnsýsla 

Heilsugæslunnar innan hennar.  

Starfsmenn heilsugæslunnar eru á bilinu 520–530 á launaskrá um hver mánaðamót og 

fer sá fjöldi eftir því hversu margir nemar eru við störf. Ársverk Heilsugæslunnar eru um 

460 (Hólmfríður E. Finnsdóttir munnleg heimild, 9. febrúar 2012). 

Samstarfsaðilar HH eru Landlæknir, Heilbrigðis-og tryggingamálaráðuneytið, 

Landspítali Háskólasjúkrahús, Háskóli Íslands, Reykjavíkurborg, Hjúkrunarheimilið Eir, 

Alþjóðahúsið og Læknavaktin (Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins, e.d.-a). 

 

Mynd 7. Skipurit Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins (Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins. e.d.-e) 
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7.1 Hlutverk, stefna og markmið 

Hlutverk Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins er að veita íbúum höfuðborgarsvæðisins 

aðgengilega, alhliða og samfellda heilbrigðisþjónustu sem grundvallast á sviði 

heimilislækninga, hjúkrunar og heilsuverndar og byggir á víðtæku, þverfaglegu 

samstarfi. 

Stefna Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins er að vera fyrsta val þeirra sem þurfa á 

almennri heilbrigðisþjónustu að halda, hafa jákvæð áhrif á líf íbúa höfuðborgarsvæðisins, 

að vera ábyrgur og framsækinn aðili í íslenskri heilbrigðisþjónustu og að vera litið á sem 

eftirsóknarverður vinnustaður. 

Markmið Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins er að bjóða aðgengilega, heildræna og 

samfellda þjónustu, að veita þeim sem til hennar leita góða og áhrifaríka þjónustu, að 

heildarskipulag og verkskipulag innan og á milli heilsugæslustöðva styðji við 

framtíðarsýn stofnunarinnar, að stunda hagkvæman og árangursríkan rekstur, að notuð sé 

skilvirk og viðeigandi upplýsingatækni og að stundað sé metnaðarfullt og stöðugt 

fræðslu- og rannsóknarstarf (Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins, e.d.-b). 

7.2 Mannauðsstjórnun hjá Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins 

Starfsmannasvið Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins sér um allt ráðningarferlið hjá 

stofnuninni og fer öll umsýsla þar í gegn, allar auglýsingar og vinna við umsóknir. 

Ráðningarviðtöl fara fram á starfsstöðvunum og kemur starfsmannasviðið að þeim með 

því annaðhvort að veita ráðgjöf til stjórnenda eða sitja viðtölin með þeim (Hólmfríður E. 

Finnsdóttir munnleg heimild, 9. febrúar 2012). Önnur verkefni sviðsins eru stefnumótun, 

skipulagning og samhæfing starfsmannamála, starfsmannaáætlanir, afgreiðsla launa, 

starfslok starfsmanna, ráðgjöf til starfsmanna og stjórnenda, samskipti við stéttarfélög, 

túlkun kjarasamninga og gerð stofnanasamninga, starfsþróun og fræðsla og öryggis- og 

vinnuvernd starfsmanna (Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins, e.d.-d). 

Heilsugæslan tók alfarið við ráðningum og launamálum starfsmanna sinna árið 1999 

ásamt því að bera alla ábyrgð á samskiptum við stéttarfélög. Um mitt sumar árið 2000 

var síðan ráðinn viðskiptafræðingur og var tilgangur þeirrar ráðningar sá að víkka og efla 

þá þekkingu sem var til staðar og þá færni sem finna mátti meðal starfsmanna 

stofnunarinnar. Sama haust var haldið stjórnendanámskeið fyrir framkvæmdastjórn og 

millistjórnendur sem skipulagt var af starfsmannasviðinu í samvinnu við Háskólann í 

Reykjavík (Heilsugæsla höfuðborgarsvæðisins, e.d.-c). 
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Starfsmannasvið Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins (HH) telur það sitt meginhlutverk 

að vinna að vönduðum vinnubrögðum í mannauðsmálum innan stofnunarinnar og tryggir 

að lögum og reglum sé framfylgt í þeim efnum. Leitast er við að gera HH að góðum 

vinnustað þar sem starfsmenn hans geti nýtt færni sína og þekkingu (Heilsugæsla 

höfuðborgarsvæðisins, e.d.-d). 
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8 Rannsókn 

Í þessum kafla verður undirbúningi og framkvæmd rannsóknarinnar lýst. 

8.1 Tegund 

Gerð var megindleg rannsókn (e. quantitative research) á viðhorfi stjórnenda 

heilsugæslustöðva höfuðborgarsvæðisins til mannauðsmála stofnunarinnar og hvort þeir 

noti aðferðir mannauðsstjórnunar og framkvæmi starfsmannasamtöl. 

Megindleg rannsókn er rannsóknaraðferð sem byggir yfirleitt á formlegum 

spurningalista þar sem niðurstaða og greining er fengin með fjölda svara og mæld og 

borin saman með tölfræðilegum og/eða myndrænum hætti. Kannanir (e. surveys) eru 

áberandi mælitæki í þessum rannsóknum. 

Rannsóknin er lýsandi (e. descriptive research) og á að varpa ljósi á aðstæður þess 

viðfangsefnis sem verið er að rannsaka (Burns og Bush, 2010). 

Ástæða þess að rannsakandi ákvað að nota þessa tegund rannsóknar var sú að hún er 

bæði fljótleg og ódýr. Allir þátttakendurnir fengu sama spurningalistann og voru spurðir 

sömu spurninga með sama hætti. Einnig vissi rannsakandi að allir þátttakendurnir hefðu 

aðgang að tölvum og var því öruggt að þeir fengu könnunina. 

8.2 Mælitæki 

Mælitæki þessarar rannsóknar var vefkönnun í formi spurningalista sem hannaður var af 

rannsakanda og sendur út með tölvupósti. 

Rannsakandi hannaði könnunina gegnum www.kannanir.is þar sem hann fékk 

notendaaðgang inn á limesurvey.org. 

Úrtakið voru allir stjórnendur heilsugæslustöðva höfuðborgasvæðisins þ.e.a.s. 

yfirlæknar, yfirhjúkrunarfræðingar og skrifstofustjórar. Alls 43 stjórnendur fengu 

könnunina senda þann 12.apríl 2012 frá starfsmanni á starfsmannasviði stofnunarinnar. 

Til að fá betri svörun var ítrekun send á þátttakendur þann 14. apríl 2012. 
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8.3 Hönnun 

Spurningalistinn var byggður upp á 15 spurningum (sjá viðauka 1). Af þessum 15 

spurningum voru 13 þeirra lokaðar á skalaformi og tvær þeirra voru opnar. Lokaðar 

spurningar á sköluðu formi eru þannig uppbyggðar að þátttakandi hefur fyrirframgefna 

möguleika á því að svara og einungis þá möguleika. Stundum þarf að bjóða upp á fleiri 

möguleika eða margvíðar spurningar og með því fæst fjölbreyttari svörun. Opnu 

spurningarnar bjóða þátttakendum að svara með þeirra eigin orðum. Með þessu fær 

rannsakandi ítarlegri svörun um það sem hann er að sækjast eftir. Þessi aðferð er seinlegri 

í úrvinnslu heldur en úrvinnsla lokuðu spurninganna (Burns og Bush, 2010). 

Flestar spurningarnar í könnun rannsakanda, eða sex talsins, eru á fimm punkta Likert 

jafnbilakvarða (e. interval scale) þar sem svarmöguleikarnir eru meðal annars frá „Mjög 

oft“ til „Mjög sjaldan“ og „Mjög vel“ til „Mjög illa“. Þetta eru spurningar 1, 5, 6, 7, 12 

og 14 í könnuninni.  

Fjórar spurningar eru á fimm punkta Likert jafnbilakvaðra sem bjóða þátttakendum 

upp á fjölbreyttari svarmöguleika auk þess sem þrjár af þessum fjórum spurningum bjóða 

upp á að þeir geti svarað „Annað“. Þar geta þeir skrifað svarið í stuttu máli með eigin 

orðum. Þetta eru spurningar 2, 8, 11 og 15 í könnuninni. 

 Ein spurning er tvívíð lokuð spurning og býður upp á að velja milli „Já“ og „Nei“. 

Þetta er spurning 9 í könnuninni.  

Tvær spurningar eru á þriggja punkta jafnbilakvarða og bjóða upp á svarmöguleikana 

„Alltaf“, „Stundum“ og „Aldrei“. Þetta eru spurningar 3 og 10 í könnuninni.  

Opnu spurningarnar tvær bjóða þátttakendum upp á að skrifa svar sitt í löngum texta. 

Þetta eru spurningar 4 og 13 í könnuninni. 

Könnunin var opnuð þann 9.apríl 2012 og henni var lokað 20.apríl 2012. 

Þátttakendum var heitið fullum trúnaði og að svör yrðu ekki rakin til þeirra. 

8.3.1.1 Forprófun spurningalista 

Áður en spurningalistinn var lagður fyrir var hann forprófaður af þremur einstaklingum. 

Með þessu vildi rannsakandi fá ábendingar um hvort einhver atriði væru óljós varðandi 

efnisatriði spurninga, hvort villur væru í texta og hvort svör myndu skila sér með 

eðlilegum hætti. 
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8.4 Greining gagna og úrvinnsla 

Þegar spurningalistanum var lokað voru gögnin flutt yfir í töflureikniforritið Excel til 

frekari úrvinnslu og til að sýna niðurstöðurnar á myndrænan hátt. Til að sýna niðurstöður 

úr þeim sex spurningum sem settar voru upp á fimm punkta jafnbilakvarða, var notað 

súlurit (e. clustured column) til að sýna fjölda þeirra sem svöruðu. Hinar spurningarnar 

voru settar fram á skífuriti (e. pie in 3-D) þar sem niðurstöður þeirra voru sýndar með 

prósentutölum. 

8.5 Takmarkanir 

Rannsakandi áttaði sig á að spurning 2, „Ef þú leitar ekki til starfsmannasviðsins, hvert 

leitar þú þá?“ hefði átt að vera valfrjáls spurning en ekki skylduspurning. Þátttakendurnir 

voru þegar búnir að svara hvort þeir leituðu til starfsmannasviðsins í spurningunni á 

undan og því hefðu þeir sem sögðust leita þangað ekki þurft að svara þessari spurningu. 

Rannsakandi vissi að hann þyrfti að hafa fyrirvara á hlutlausu svörunum, „Hvorki né“ 

úr könnuninni og ályktaði hann að þeir sem þannig svöruðu væru ekki vissir eða hefðu 

ekki gert upp hug sinn varðandi það sem spurt var um. 

8.6 Tillögur 

Rannsakandi leggur til að ef spurningalistinn verður sendur út aftur verði notaðar 

bakgrunnsbreytur til að kanna mun á milli kynja stjórnenda og starfsaldurs þeirra. Eftir á 

að hyggja telur rannsakandi að það hefði verið meira fræðandi að sjá mun kynjanna á 

þessum málum sem og hvort aldur þeirra og starfsaldur hefði haft einhver áhrif á 

niðurstöðurnar. 
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9 Niðurstöður 

Markmið rannsóknarinnar var að komast að því hvaða viðhorf stjórnendur 

heilsugæslustöðva höfuðborgarsvæðisins hefðu til mannauðsmála stofnunarinnar og 

hvort þeir notuðust við aðferðir hennar og framkvæmdu starfsmannasamtöl á 

starfsstöðvum sínum. Alls fengust 25 svör við könnuninni en 43 höfðu tækifæri til að 

svara henni. 

Niðurstöðukaflanum er skipt annars vegar í helstu niðurstöður þar sem greint er frá 

markverðustu niðurstöðunum og hins vegar í ítarlegar niðurstöður þar sem farið er með 

nákvæmum hætti yfir allar spurningar rannsóknarinnar með myndrænum niðurstöðum. 

9.1 Helstu niðurstöður 

Svarhlutfall könnunarinnar var 58,1%. 

 Þegar fyrri rannsóknarspurningunni var svarað um hversu vel stjórnendur telji sig vera 

upplýsta um mannauðssmál Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins, kom í ljós að 11 af 25 

stjórnendum sem svöruðu fannst þeir vera vel upplýstir um mannauðsmál stofnunarinnar. 

Alls sjö stjórnendur töldu sig illa upplýsta og sami fjöldi var óviss og svaraði „Hvorki 

né“. 

Til að fá svar við seinni rannsóknarspurningunni þar sem kannað var hvort stjórnendur 

nýti sér aðferðir mannauðsstjórnunar og framkvæmi starfsmannasamtöl meðal 

starfsmanna sinna, kom í ljós að 19 af þeim 25 sem svöruðu framkvæma þau „Stundum“. 

Aftur á móti voru jafnmargir sem framkvæma þau „Alltaf“ og „Aldrei“ eða þrír 

stjórnendur. 

Aðrar markverðar niðurstöður að mati rannsakanda voru þær að fleiri stjórnendur leita 

eitthvert annað en til starfsmannasviðsins ef upp koma vandamál meðal starfsmanna 

þeirra og þá leita þeir helst til sinnar starfsstöðvar. Þá svarar rúmur helmingur þeirra 

stjórnenda að þeir og starfsmenn þeirra fái þá þjónustu sem þeir óska eftir frá 

starfsmannasviðinu. Hins vegar er meirihluti stjórnenda hlutlaus þegar spurt var hvort 

þeim fyndist gott eða slæmt að hafa starfsmann frá starfsmannasviðinu viðstaddan 

ráðningarviðtöl á starfsstöð þeirra. 
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Meirihluti stjórnenda telur að móttaka nýrra starfsmanna sé í góðum farvegi en 

helmingur þeirra vill skýrari stefnu og gátlista/minnislista til að styðjast við. 

Þeir stjórnendur sem ekki voru jákvæðir fyrir því að taka upp starfsmannasamtöl einu 

sinni á ári, töldu ástæðuna meðal annars vera tímaskort og ekki væri áhugi fyrir því 

meðal starfsmanna þeirra. 
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9.2 Ítarlegar niðurstöður 

Spurning 1. Ef upp koma vandamál varðandi starfsmenn á þinni starfsstöð, hversu oft 

eða sjaldan leitar þú til starfsmannasviðs Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hvort stjórnendur leiti til starfsmannasviðs 

stofnunarinnar ef upp koma vandamál varðandi starfsmannamál. Spurningin var lokuð 

margvíð og voru svarmöguleikarnir; „Mjög oft“, „Oft“, „Hvorki né“, „Sjaldan“ og „Mjög 

sjaldan“. Þátttakendurnir gátu aðeins valið um einn svarmöguleika og þetta var 

skylduspurning sem þeir þurftu að svara til að geta haldið áfram með könnunina. 

Á mynd 8 má sjá fjölda og dreifingu þeirra sem svöruðu. Alls svöruðu 25 

spurningunni. 

 

Mynd 8. Ef upp koma vandamál varðandi starfsmenn á þinni starfsstöð, hversu oft eða sjaldan leitar þú til 

starfsmannasviðs Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins?  

Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að tæplega helmingur stjórnenda sem tóku þátt í 

könnuninni, eða 12 talsins, svara að þeir leiti sjaldan til starfsmannasviðs Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins þegar upp koma vandamál varðandi starfsmenn á þeirra starfsstöð. 
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Spurning 2. Ef þú leitar ekki til starfsmannasviðsins hvert leitar þú þá? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hvert stjórnendur leiti varðandi vandamál í 

starfsmannamálum ef þeir leita ekki til starfsmannasviðs stofnunarinnar. Spurningin var 

lokuð margvíð og voru valkostirnir; „Til stéttarfélagsins“, „Innan starfsstöðvarinnar“, 

„Til annarra ráðgjafa“, „Leita ekki eftir aðstoð“ og „Annað“. Valmöguleikinn „Annað“ 

bauð þátttakendum upp á að skrifa með eigin orðum hvert þeir leituðu vegna vandamála 

sem upp koma varðandi starfsmannamál, ef hinir fjórir svarmöguleikarnir komu ekki til 

greina. Þeir gátu aðeins valið um einn svarmöguleika og þetta var skylduspurning sem 

þeir þurftu að svara til að geta haldið áfram með könnunina. 

Mynd 9 sýnir dreifingu þeirra sem svöruðu en alls voru það 25 stjórnendur. 

 

Mynd 9. Ef þú leitar ekki til starfsmannasviðsins, hvert leitar þú þá? 

Niðurstaða spurningarinnar sýnir að 68% stjórnenda eða 17 af 25 sem svöruðu 

könnuninni leita aðstoðar vegna vandamála sem upp koma meðal starfsmanna innan 

sinnar starfsstöðvar og fæstir leita til stéttarfélagsins eða 4% stjórnenda. 12% þátttakanda 

svöruðu að þeir leituðu „Annað“ en þar gafst þeim tækifæri til að svara með eigin orðum 

hvert þeir leituðu annað en til starfsmannasviðsins. Samtals þrír stjórnendur merktu við 

þennan möguleika. Tveir þeirra svöruðu að þeir leituðu til næsta yfirmanns og einn 

skrifaði að hann leitaði til starfsmannasviðsins en þá áttaði rannsakandi sig á að þessi 

spurning var gölluð, eins og skýrt var frá í kafla 8.5 Takmarkanir. 
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Spurning 3. Finnst þér að þú og þínir starfsmenn fái þá þjónustu sem þið óskið eftir 

frá starfsmannasviðinu? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hvort stjórnendur telji sig fá þá þjónustu frá 

starfsmannasviði Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins sem þeir óska eftir. Spurningin var 

lokuð tvívíð og voru valkostirnir; „Alltaf“, „Stundum“ og „Aldrei“. Aðeins var hægt að 

velja einn svarmöguleika og þetta var skylduspurning sem þátttakendurnir þurftu að svara 

til að geta haldið áfram með könnunina. 

Á mynd 10 sést dreifing þeirra sem svöruðu en alls 25 stjórnendur svöruðu 

spurningunni. 

 

Mynd 10. Finnst þér að þú og þínir starfsmenn fái þá þjónustu sem þið óskið eftir frá starfsmannasviðinu? 

Niðurstaða spurningarinnar sýnir að rúmlega helmingur stjórnenda telur sig alltaf fá þá 

þjónustu sem þeir óska eftir að fá frá starfsmannasviðinu á meðan hinir telja sig stundum 

fá hana. Enginn þeirra stjórnenda sem svara segist aldrei fá þessa þjónustu. Þessi 

niðurstaða sýnir að allir þeir stjórnendur sem svöruðu þessari könnun telja sig á 

einhverjum tímapunkti fá þá þjónustu sem þeir óski eftir frá starfsmannasviði 

stofnunarinnar. 
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Spurning 4: Ef svarið við spurningu 3 var „Stundum“ eða „Aldrei“, hvað finnst þér þá 

vanta upp á þjónustuna? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hjá þeim stjórnendum heilsugæslustöðvanna sem 

ekki telja sig fá þá þjónustu sem þeir óska eftir frá starfsmannasviði stofnunarinnar, hvað 

þeim finnist vanta upp á þjónustuna. Spurningin var opin og höfðu þátttakendur ekki 

fyrirframgefna möguleika til að svara og gátu því stuðst við sín eigin orð. Rannsakandi 

fékk um leið ítarlegri niðurstöðu.  

Spurningin var valfrjáls og aðeins þeir sem svöruðu spurningu 3 með „Stundum“ eða 

„Aldrei“ áttu að svara henni. 

Alls svöruðu 11 stjórnendur þessari spurningu. 

  Þeim fyrsta fannst vera vandræðagangur varðandi úrlausnir og hver ætti að taka á 
málinu. 

  Öðrum fannst vanta meiri skilvirkni. 

  Þeim þriðja fannst vinnureglur ekki skýrar og svör við fyrirspurnum berast seint 
og illa. Ekki væri fagmannlega tekið á samstarfsvandamálum og einelti. 

  Þeim fjórða fannst taka tíma að fá svör og erfitt að ná í fólkið sem þarna starfar. 

  Þeim fimmta fannst tölvupóstum svarað illa og ekki væri mikill áhugi á vellíðan 
starfsmanna eða að gera vel við þá. 

  Sá sjötti svaraði að það væri engin starfsmannastefna og ekki mikið hugsað um 
þarfir mannauðsins hjá stofnuninni. 

  Sjöunda stjórnandanum fannst vanta auðveldari aðgang að starfsfólki 
starfsmannasviðsins og betri svörun frá þeim. 

  Þeim áttunda fannst erfitt að ná í suma starfsmenn sviðsins og erindum væri 
svarað seint. Annars væri gott að leita til flestra sem ynnu þarna. 

  Sá níundi svaraði að það vantaði meiri samvinnu. 

  Tíunda stjórnandanum fannst að pósti væri svarað seint og hann vildi að það væri 
auðveldara að ná í starfsmenn sviðsins í síma. 

  Sá ellefti vitnaði til texta sem hann hafði svarað í spurningum sem vörðuðu 
starfsmannasamtöl (spurning 13). Þar fannst honum vanta meira „backup“ 
(stuðning) frá starfsmannasviðinu sem honum finnst að eigi að hafa frumkvæði að 
þessum samtölum. 
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Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að flestum sem svara finnst vanta betri og skjótari 

svörun frá starfsfólki starfsmannasviðsins sem og auðveldari aðgang að þeim. 

Vinnureglur mættu vera skýrari, meiri skilvirkni og meiri samvinna á milli þeirra og 

stjórnenda á starfsstöðvunum. 
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Spurning 5: Hversu vel eða illa telur þú þig vera upplýsta/n um vinnureglur og stefnu í 

mannauðsmálum Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? 

Markmið spurningarinnar var að svara fyrri rannsóknarspurningunni og kanna hversu vel 

eða illa stjórnendur heilsugæslustöðvanna telji sig vera upplýsta um mannauðsmál 

stofnunarinnar. Spurningin var lokuð margvíð og valkostirnir voru; „Mjög vel“, „Frekar 

vel“, „Hvorki né“, „Frekar illa“ og „Mjög illa“. Hér var aðeins hægt að velja einn 

svarmöguleika og þetta var skylduspurning sem þurfti að svara til að geta haldið áfram 

með könnunina. 

Mynd 11 sýnir fjölda og dreifingu þeirra þátttakanda sem svöruðu spurningunni en 

þeir voru alls 25. 

 

Mynd 11. Hversu vel eða illa telur þú þig vera upplýsta/n um vinnureglur og stefnu í mannauðsmálum 

Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins? 

Niðurstaða þessarar spurningar sem jafnframt er niðurstaðan við fyrri 

rannsóknarspurningunni sýnir að 11 stjórnendur af 25 sem tóku þátt í þessari könnun 

telja sig vera vel upplýsta um mannauðsmál stofnunarinnar á meðan sjö þeirra telja sig 

það ekki. Þeir hlutlausu eru sjö sem ætti að gefa það til kynna að þeir eru ekki öruggir 

með vitneskju sína um hvort þeir séu nógu vel upplýstir um þessi mál. 
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Spurning 6: Hversu gott eða slæmt finnst þér að starfsmaður frá starfsmannasviðinu 

er viðstaddur ráðningarviðtöl á þinni starfsstöð? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hversu oft eða sjaldan stjórnendur 

heilsugæslustöðvanna teldu nauðsynlegt að hafa aðila frá starfsmannasviðinu viðstaddan 

ráðningarviðtöl. Spurningin var lokuð margvíð og valkostirnir voru; „Mjög gott“, „Gott“, 

„Hvorki né“, „Slæmt“ og „Mjög slæmt“. Spurningin var skylduspurning sem þátttakendur 

þurftu að svara til að geta haldið áfram með könnunina og gátu þeir aðeins valið einn 

svarmöguleika. 

Á mynd 12 sést fjöldi og dreifing þeirra sem svöruðu en þeir voru alls 25. 

 

Mynd 12. Hversu gott eða slæmt finnst þér að starfsmaður frá starfsmannasviðinu sé viðstaddur 

ráðningarviðtöl á þinni starfsstöð? 

Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að meira en helmingur stjórnenda sem svöruðu 

spurningunni eða 13 talsins eru hlutlausir og svara „Hvorki né“ varðandi það að hafa 

starfsmann frá starfsmannasviðinu viðstaddan ráðningarviðtöl. Samtals níu þeirra 

stjórnenda sem svöruðu töldu það gott en þremur fannst það slæmt eða mjög slæmt. 
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Spurning 7: Í hversu góðum eða slæmum farvegi finnst þér móttaka nýrra 

starfsmanna vera? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hvernig stjórnendum heilsugæslustöðvanna 

fyndist staðið að móttöku nýrra starfsmanna hjá stofnuninni. Spurningin var lokuð 

margvíð og valkostirnir voru; „Mjög góðum“, „Góðum“, „Hvorki né“, „Slæmum“ og 

„Mjög slæmum“. Spurningin var skylduspurning sem þátttakendur þurftu að svara til að 

geta haldið áfram með könnunina og gátu þeir aðeins valið einn svarmöguleika. 

Mynd 13 sýnir fjölda og dreifingu þeirra sem svöruðu sem voru alls 25 stjórnendur. 

 

Mynd 13. Í hversu góðum eða slæmum farvegi finnst þér móttaka nýrra starfsmanna vera? 

Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að meirihluta stjórnenda heilsugæslustöðvanna á 

höfuðborgarsvæðinu finnst móttaka nýrra starfsmanna vera í góðum farvegi en engum 

finnst hún vera í slæmum farvegi. 
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Spurning 8: Ef þér finnst ekki vera vel staðið að móttöku nýrra starfsmanna, hvað 

finnst þér þá að betur mætti fara? (Ath. hér er hægt að velja fleiri en einn 

svarmöguleika). 

Markmið spurningarinnar var að kanna hug þeirra stjórnenda heilsugæslustöðvanna sem 

ekki finnst nógu vel staðið að móttöku nýrra starfsmanna, hvað betur mætti gera í þeim 

efnum. Spurningin var lokuð og margvíð valspurning þar sem hægt var að velja fleiri en 

einn svarmöguleika. Þeir voru: „Fá leiðbeinanda á starfsstöðina til að framfylgja 

móttökunni“, „Hafa gátlista / minnislista til að styðjast við“, „Fá betri undirbúning“, 

„Vantar skýrari stefnu“ og „Annað“. Svarmöguleikinn „Annað“ bauð upp á að 

þátttakendur gátu sagt með eigin orðum hvernig betur mætti standa að móttökunni.  

Mynd 14 sýnir dreifingu þeirra sem svöruðu en það voru alls 20 stjórnendur. 

 

Mynd 14. Ef þér finnst ekki vera vel staðið að móttöku nýrra starfsmanna, hvað finnst þér þá að betur mætti 

fara? 

Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að tæplega helmingur þeirra stjórnenda sem 

svöruðu þessari spurningu vildu hafa gátlista/minnislista til að styðjast við til að 

framfylgja móttöku nýrra starfsmanna. Hinn helmingurinn taldi að skýrari stefnu vantaði 

í þessum málum og nefndu annað sem gæti bætt þessi mál. 
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Þeir stjórnendur sem svöruðu „Annað“ voru fjórir eða 20% þátttakenda. 

  Einum stjórnanda fannst vanta námsdag frá starfsmannasviðinu. 

  Annar stjórnandi vildi fá samræmda starfsmannahandbók. 

  Sá þriðji svaraði að taka þyrfti frá tíma fyrir nýtt starfsfólk. 

  Fjórði stjórnandinn taldi að hann þyrfti sjálfur að bæta sig með því að kynna sér 
stefnu starfsmannasviðsins í þessum málum. 
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Spurning 9: Hefur þú fengið þjálfun í að taka starfsmannasamtöl? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hvort stjórnendur heilsugæslustöðvanna hefðu 

fengið þjálfun í að taka starfsmannasamtöl. Spurningin var tvívíð lokuð og voru 

svarmöguleikarnir tveir, „Já“ og „Nei“. Þetta var skylduspurning sem þurfti að svara til 

að geta haldið áfram með könnunina. 

Á mynd 15 sést dreifing þeirra sem svöruðu. Alls svöruðu 25 spurningunni. 

 

Mynd 15. Hefur þú fengið þjálfun í að taka starfsmannasamtöl? 

Niðurstaða spurningarinnar sýnir að meirihluti stjórnenda heilsugæslustöðvanna hefur 

fengið þjálfun í að taka starfsmannasamtöl, eða 19 af þeim 25 sem svöruðu. 
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Spurning 10: Eru veitt starfsmannasamtöl á þinni starfsstöð? 

Markmið spurningarinnar var að svara seinni rannsóknarspurningunni og kanna hvort 

stjórnendur heilsugæslustöðva höfuðborgarsvæðisins noti aðferðir mannauðsstjórnunar 

og framkvæmi starfsmannasamtöl á sínum starfsstöðum. Spurningin var margvíð og 

lokuð með valmöguleikunum; „Alltaf“, „Stundum“ og „Aldrei“. Þeir þátttakendur sem 

svöruðu spurningunni „Alltaf“ svöruðu næst spurningum 11, 12 og 13 en slepptu 

spurningum 14 og 15. Ef svarað var „Stundum“ svöruðu þeir þeim spurningum sem eftir 

voru af könnuninni en ef svarað var „Aldrei“ var næst svarað spurningum 14 og 15 en 

sleppt spurningum 11, 12 og 13. Þessi spurning var skylduspurning og urðu þátttakendur 

að svara henni til að geta haldið áfram með könnunina. 

Mynd 16 sýnir dreifingu þeirra sem svöruðu en það voru alls 25 stjórnendur. 

 

Mynd 16. Eru veitt starfsmannasamtöl á þinni starfsstöð? 

Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að meirihluti stjórnenda heilsugæslustöðvanna, eða 

19 af 25, framkvæmir stundum starfsmannasamtöl á sínum starfsstöðum. Þrír stjórnendur 

framkvæma þau alltaf en sami fjöldi stjórnenda framkvæmir þau aldrei. 
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Spurning 11: Hversu oft eru starfsmannasamtöl framkvæmd á þinni starfsstöð? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hversu oft starfsmannasamtöl væru framkvæmd á 

þeim starfsstöðvum sem veita þau. Spurningin var lokuð margvíð og valkostirnir voru; 

„Tvisvar sinnum á ári“, „Einu sinni á ári“, „Annaðhvort ár“, „Oftar en ofangefnir 

valmöguleikar“ og „Sjaldnar en ofangefnir valmöguleikar“. Þessari spurningu þurftu þeir 

að svara sem svöruðu spurningu 10 með svarmöguleikunum „Alltaf“ eða „Stundum“.  

Mynd 17 sýnir hvernig svörin dreifðust. Alls svöruðu 22 þessari spurningu. 

 

Mynd 17. Hversu oft eru starfsmannasamtöl framkvæmd á þinni starfsstöð? 

Meira en helmingur stjórnenda heilsugæslustöðvanna sem svaraði spurningunni 

framkvæmir starfsmannasamtöl sjaldnar en ofangefnir svarmöguleikar buðu upp á sem 

voru „Tvisvar sinnum á ári“, „Einu sinni á ári“, „Annaðhvort ár“ og „Oftar en ofangefnir 

möguleikar“. Næst á eftir komu þeir sem veittu starfsmannasamtöl annaðhvort ár. Enginn 

af stjórnendunum veitir viðtöl tvisvar sinnum á ári eða oftar en aðrir svarmöguleikarnir 

buðu upp á. 
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Spurning 12: Síðast þegar starfsmannasamtöl voru framkvæmd á þinni starfsstöð, 

hversu mikið eða lítið fannst þér þau koma að gagni? 

Markmið spurningarinnar var að kanna hvort þeim stjórnendum sem höfðu framkvæmt 

starfsmannasamtöl á sinni starfsstöð hafi fundist þau koma að einhverju gagni. 

Spurningin var margvíð lokuð og voru svarmöguleikarnir; „Mjög mikið“, „Frekar mikið“, 

„Hvorki né“, „Frekar lítið“, og „Mjög lítið“. Aðeins þeir sem svöruðu spurningu 10 

„Alltaf“ og „Stundum“ áttu að svara þessari spurningu. 

Á mynd 18 sést fjöldi og dreifing þeirra sem svöruðu spurningunni. Alls 19 þátttakendur 

svöruðu henni. 

 

Mynd 18. Síðast þegar starfsmannasamtöl voru framkvæmd á þinni starfsstöð, hversu mikið eða lítið fannst þér 

þau koma að gagni? 

Niðurstöðurnar sýna að flestir stjórnendur voru hlutlausir varðandi það hvort þeim hafi 

fundist síðustu starfsmannasamtöl hafa komið að gagni. Sjö af 19 stjórnendum fannst þau 

hafa komið mikið að gagni en þremur fannst þau hafa komið að litlu gagni. 
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Spurning 13: Ef þér fannst þessi starfsmannasamtöl koma að litlu gagni, hverja telur 

þú ástæðuna vera? 

Þessi spurning kom í framhaldi af spurningu 12 og hér var markmiðið að kanna ástæðu 

þeirra stjórnenda sem fannst starfsmannasamtölin koma að litlu gagni. Spurningin var 

opin og gátu þeir skrifað ástæðuna með sínum eigin orðum. Þessari spurningu svöruðu 

aðeins þeir sem svöruðu spurningu 10 með „Alltaf“ eða „Stundum“. 

Alls svöruðu 6 stjórnendur þessari spurningu. 

  Einn taldi að starfsstöðin hans væri of fámenn til að veita þessi viðtöl og öll 
vandamál væru rædd og leyst um leið og þau kæmu upp. 

  Annar stjórnandi svaraði að lítið svigrúm væri til breytinga.  

     Sá þriðji sagði að flestir starfsmenn hefðu unnið þarna lengi og dagleg samskipti 
milli starfsmanna væru góð. Honum fannst ekkert nýtt í boði í viðtölunum. 

  Fjórði stjórnandinn sagði að starfsmenn væru lítið undirbúnir þrátt fyrir hvatningu 
frá yfirmanni. Erfitt væri að finna tíma fyrir starfsmannasamtöl vegna vinnuálags og 
ekki nógu góð eftirfylgni væri með þeim. Góður aðgangur væri að yfirmanni þannig 
að starfsmenn sjái ekki alveg tilganginn með þessum viðtölum og líti meira á þau 
sem aukaálag. 

  Sá fimmti sem svaraði taldi að lítil þjálfun væri fyrir stjórnendur í að taka 
starfsmannasamtöl. Einnig svaraði hann að engin starfsmannasamtöl væru frá hendi 
starfsmannasviðsins til stjórnenda en samkvæmt honum hafði verið talað um það. 

  Sjötti stjórnandinn vildi fá raunverulegt „backup“ (stuðning) frá 
starfsmannasviðinu sem ætti að hafa frumkvæði að þessum samtölum. Sjálfur 
sagðist hann aldrei hafa verið kallaður í starfsmannasamtal til síns næsta yfirmanns 
sem væri innan stjórnsýslu Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins, enda þótt hann hafi 
framkvæmd svona viðtöl sjálfur á sinni starfsstöð. 

 



 

59 

Spurning 14: Hversu jákvæð/ur eða neikvæð/ur ert þú fyrir því að taka upp 

starfsmannasamtöl við alla þína starfsmenn t.d. einu sinni á ári? 

Markmið spurningarinnar var að kanna viðhorf stjórnenda heilsugæslustöðvanna til að 

framkvæma starfsmannasamtöl á þeirra starfsstöð. Spurningin var lokuð margvíð og voru 

valkostirnir; „Mjög jákvæð/ur“, „Frekar jákvæð/ur“, „Hvorki né“, „Frekar neikvæð/ur“ 

og „Mjög neikvæð/ur“. Aðeins þeir sem svöruðu spurningu 10 „Stundum“ eða „Aldrei“ 

áttu að svara þessari spurningu. 

Á mynd 19 má sjá fjölda og dreifingu þeirra sem svöruðu. Alls svöruðu 24 þátttakendur 

spurningunni. 

 

Mynd 19. Hversu jákvæð/ur eða neikvæð/ur ert þú fyrir því að taka upp starfsmannasamtöl við alla þína 

starfsmenn t.d. einu sinni á ári? 

Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að meirihluti stjórnenda heilsugæslustöðvanna er 

jákvæður fyrir því að taka upp starfsmannasamtöl einu sinni á ári og aðeins tveir þeirra 

eru frekar neikvæðir. 
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Spurning 15: Ef þú ert ekki jákvæð/ur fyrir því að taka upp starfsmannasamtöl á þinni 

starfsstöð, hver heldur þú að ástæðan fyrir því gæti verið? 

Markmið spurningarinnar var að kanna ástæðu þeirra stjórnenda sem væru ekki jákvæðir 

fyrir því að taka upp starfsmannasamtöl á sinni starfsstöð. Spurningin var lokuð margvíð 

og voru svarmöguleikarnir, „Tímaskortur“, „Þau eru óþörf“, „Ekki áhugi fyrir því meðal 

starfsmanna “, „Hef ekki fengið mikla þjálfun í að taka starfsmannasamtöl“ og „Annað“. 

Svarmöguleikinn „Annað“ bauð upp á að þátttakendur gætu skrifað með eigin orðum 

ástæðu þess að þeir væru ekki jákvæðir að taka upp starfsmannasamtöl á sinni starfsstöð. 

Þessari spurningu áttu þeir aðeins að svara sem svöruðu spurningu 10 „Stundum“ eða 

„Aldrei“.  

Mynd 20 sýnir hvernig svörin dreifðust. Alls svöruðu 17 þátttakendur spurningunni. 

 

Mynd 20. Ef þú ert ekki jákvæð/ur fyrir því að taka upp starfsmannasamtöl á þinni starfsstöð, hver heldur þú 

að ástæðan fyrir því gæti verið? 

Niðurstaða þessarar spurningar sýnir að tæplega helmingur stjórnenda 

heilsugæslustöðvanna sem svaraði spurningunni taldi ástæðuna vera tímaskort og næst á 

eftir kom að ekki væri áhugi fyrir því meðal starfsmanna þeirra. 
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 Þeir sem svöruðu „Annað“ voru þrír stjórnendur.  

  Einn stjórnandinn taldi ástæðuna vera að hann hafði tekið viðtöl á fyrri vinnustað, 
honum fannst þau gefa lítið og ekkert nýtt hafi komið fram. 

  Annar stjórnandi hafði framkvæmt starfsmannasamtöl meðal starfsmanna sinna í 
eitt ár og fannst þau ekki hafa gefist vel. 

  Þriðji stjórnandinn svaraði að mjög lítil starfsmannavelta væri á hans starfsstöð. 
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10 Umræða 

Rannsóknin leiddi í ljós að 11 af 25 stjórnendum heilsugæslustöðva 

höfuðborgarsvæðisins telja sig vel upplýsta um mannauðsmál stofnunarinnar og sjö telja 

sig illa upplýsta um þessi mál. Hins vegar eru sjö stjórnendur ekki vissir um vitneskju 

sína. Rannsakandi ályktar út frá þessari niðurstöðu að þeir stjórnendur sem svöruðu 

„Hvorki né“ séu ekki eins vel að sér um þessi mál og þeir 11 stjórnendur sem það eru. 

Að hafa stjórnendur vel upplýsta um mannauðsmál er mjög mikilvægt. Ein af 

kenningum Dave Ulrichs um hlutverk mannauðsstjórans byggir á því að hann sé 

stjórnunarlegur sérfræðingur sem dreifi sérkunnáttu um fyrirtækið til að halda við og nýta 

þá kunnáttu sem þar er til staðar. Með kenningum sínum leggur Ulrich áherslu á að 

hlutverk mannauðsstjórans snúist um að ná árangri og ávinningi fyrir fyrirtækið. Það 

náist með ákveðnu ferli sem hafi það að markmiði að auka hæfni og getu einstaklingsins 

og fyrirtækisins á sama tíma (Ulrich, 1997; Halla Valgerður Haraldsdóttir og Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2011; Stjórnun ehf., e.d.). 

Einnig kom í ljós að meirihluti stjórnenda heilsugæslustöðvanna hefur stundum veitt 

starfsmannasamtöl á sinni starfsstöð. Flestir veita þau sjaldnar en árlega og telja nokkrir 

stjórnendur að þau starfsmannasamtöl sem þeir hafi veitt hafi ekki komið að miklu gagni. 

Ástæðan fyrir því var sögð vera tímaskortur vegna vinnuálags, starfsstöðvarnar væru 

fámennar, það væri lítið svigrúm til þess og sumir starfsmenn sjái ekki tilganginn með 

svona viðtölum. Þegar stjórnendur voru spurðir hvort þeir hefðu áhuga á að taka upp 

starfsmannasamtöl á hverju ári svöruðu flestir að þeir væru frekar jákvæðir fyrir því. Þeir 

sem ekki voru eins jákvæðir sögðu ástæðuna vera þá að þessi viðtöl gæfu lítið, hefðu 

ekki gefist vel áður og að þau væru einfaldlega óþörf. Nokkrir nefndu að þeir hefðu ekki 

fengið þjálfun í því að taka starfsmannasamtöl en samkvæmt könnuninni sem lögð var 

fyrir þá höfðu 76% þeirra stjórnenda sem svöruðu fengið þjálfun. Rannsakandi ályktar út 

frá þessum niðurstöðum að ekki sé gengið nógu langt í því að starfsmannasamtöl séu 

framkvæmd með reglulegum hætti. Aðeins þrír af þeim 25 sem svöruðu þessari 

spurningu veita alltaf þessi viðtöl á sinni starfsstöð. Flestir báru það fyrir sig að 

starfsstöðvarnar væru litlar með fáu starfsfólki og frekar lítið kæmi út úr þessum 

viðtölum. Samt sem áður var meirihluti stjórnendanna frekar jákvæður fyrir því að taka 
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upp starfsmannasamtöl á sinni starfsstöð svo að það er eitthvað sem starfsmannasviðið 

getur byggt á í framtíðinni.  

Frammistöðumat gegnir mikilvægu hlutverki í mannauðsmálum fyrirtækja og er það 

ekki síður mikilvægt fyrir fyrirtækið að hafa yfirsýn yfir mannauð sinn eins og það hefur 

yfir fjárhagsáætlanir. Tilgangurinn með þessari aðferð er að bæta frammistöðu 

starfsmannanna og ef þeir eru ánægðir með matið þá hefur það áhrif á þá þætti sem 

tengjast starfi þeirra (Margrét Guðmundsdóttir, 1985; Murphy og Cleveland, 1995). Með 

starfsmannasamtali milli starfsmanns og stjórnanda, sem setja má upp sem 

frammistöðusamtal mun samtalið snúast um frammistöðu starfsmannsins og í kjölfarið 

mun það skila sér í betri vinnu og ánægðari starfsmanni (Capacent, e.d.). 

Rannsóknin sýnir að stjórnendur heilsugæslustöðvanna sem tóku þátt í könnuninni,  

voru flestir ánægðir með móttöku nýrra starfsmanna og engum fannst hún vera í slæmum 

málum. Þeim sem fannst mega bæta móttökuna sögðust vilja hafa gátlista/minnislista til 

að styðjast við, fá betri undirbúning, fá námsdag frá starfsmannasviðinu og einhverjum 

fannst vanta skýrari stefnu í þessum málum. Rannsakandi ályktar að stjórnendur 

heilsugæslustöðvanna vilji bæta þessa þjónustu vegna þess að þeir beri hag starfsfólks 

síns fyrir brjósti sem styðji þær kenningar um starfsánægju, að ánægður starfsmaður 

afkasti meiru en sá sem er óánægður. Ef starfsmaðurinn er ánægður með það sem honum 

er boðið af stjórnanda sínum sýni hann það með trausti og hollustu og á móti fær 

stjórnandinn góðan og ánægðan starfsmann sem leggur sig fram í þágu fyrirtækisins 

(Þórður Óskarsson, 1995; Ingunn Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 1999). 

Fram kemur í niðurstöðum könnunarinnar að tæplega helmingur stjórnendanna sem 

svöruðu henni leiti ekki til starfsmannasviðsins þegar upp koma vandamál meðal 

starfsmanna þeirra. Flestir segjast þeir leysa málin innan starfsstöðvanna og má álykta að 

þar sem þær eru flestar litlar með fáu starfsfólki myndist traustara samband á milli 

starfsfólks og stjórnenda. Samt sem áður sagði rúmlega helmingur þeirra stjórnenda sem 

svöruðu, að þeir og þeirra starfsmenn fengju alltaf eða stundum þá þjónustu sem þeir 

óskuðu eftir frá starfsmannasviðinu. Það sem öðrum stjórnendum fannst vanta upp á 

þjónustuna var betri og skjótari svörun frá starfsmannasviðinu, meiri skilvirkni og 

samvinna og auðveldari aðgangur að starfsfólki sviðsins. Álykta má út frá þessu að 

starfsmannasviðið þurfi að skoða þessi mál til að finna tíma fyrir þá sem þurfa á þeim að 

halda innan stofnunarinnar. Eitt af hlutverkum mannauðsstjórans er að vera talsmaður 

starfsmannanna og veita þeim alla þá þjónustu sem þeir telji sig þurfa til að geta sinnt 
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starfi sínu vel. Einnig kom fram að meira en helmingur stjórnenda sagðist vera hlutlaus 

þegar spurt var hvort þeim þætti gott eða slæmt að hafa starfsmann frá sviðinu viðstaddan 

ráðningarviðtöl. Rannsakandi ályktar að þeim finnist það ekki skipta það miklu máli og 

telji sig ráða við þessi mál sjálfir.  

Þegar spurt var um hvort stjórnendum hefði fundist starfsmannasamtöl sem áður voru 

framkvæmd, koma að litlu gagni svaraði einn stjórnandinn að engin samtöl væru til 

þeirra frá hendi starfsmannasviðsins. Þarna er komið inn á þá þjónustu sem stjórnendur 

þurfa frá starfsfólki mannauðsmála til að fá mat á þau atriði sem þeir þurfi að bæta og 

líka á þau atriði sem þeir eru góðir í, til að eiga í góðum samskiptum við starfsfólk sitt. 

360°frammistöðumatið er ein leið fyrir stjórnendur til þess að fá mat á starfi sínu. 

Rannsakandi ályktar að fjarlægð stjórnenda og starfsfólks starfsstöðva Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins við starfsmannasviðið hafi eitthvað að segja um niðurstöður 

rannsóknarinnar. Þar sem þær eru staðsettar út um allt höfuðborgarsvæðið er erfiðara 

fyrir alla aðila að vera í nánari samskiptum. Svipar þetta svolítið til þess þegar fyrirtæki 

úthýsa starfsemi mannauðsmála sinna. Í þeim rannsóknum sem gerðar hafa verið um 

úthýsingu mannauðsmála fyrirtækja og stofnana kemur fram að helstu ókostirnir við 

þetta eru þeir að hafa ekki starfsfólk mannauðsmála innanhúss (Esen, 2004). Út frá þessu 

má líka álykta að þjónusta við stjórnendur verður ekki eins skilvirk og fljótleg.  Einnig 

má álykta að þessi fjarlægð geri það að verkum að meirihluti stjórnenda 

heilsugæslustöðvanna sé ekki eins upplýstur um mannauðsmál stofnunarinnar og þeir 

gætu verið, ef þeir væru í daglegum samskiptum við starfsmannasviðið. 

Alls svöruðu 25 stjórnendur af 43 könnuninni sem lögð var fyrir þá vegna þessarar 

rannsóknar. Spurningalistinn (sjá viðauka 1) innihélt 15 spurningar sem fjölluðu um 

viðhorf þeirra til mannauðsmála Heilsugæslu höfuðborgarsvæðisins, hversu vel þeir væru 

upplýstir um þessi mál og hvert þeirra viðhorf væri á öðrum þáttum eins og að hafa 

starfsmann viðstaddan ráðningarviðtöl og hvernig staðið væri að móttöku nýrra 

starfsmanna. Spurningar um starfsmannasamtöl voru stór þáttur af könnuninni og 

tengdust þær því hvort stjórnendurnir veiti slík samtöl og hvort þeir væru tilbúnir að veita 

þau reglulega.  

Rannsakandi áttaði sig á því að ein spurning var gölluð eins og kemur fram í kaflanum 

um takmarkanir. Þetta var skylduspurning sem allir þurftu að svara en hún hefði átt að 

vera valfrjáls spurning þar sem sumir voru áður búnir að svara því sem spurt var um. 

Einnig fannst rannsakanda hann þurfa að hafa fyrirvara á „Hvorki né“ svörunum þar sem 
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niðurstaðan sýnir ekki fullan hug þátttakanda til þess sem spurt er um. Hann reyndi þó að 

álykta það sem hann taldi vera réttast hverju sinni. 

Engar bakgrunnsbreytur voru í spurningalistanum. Eftir á að hyggja hefði verið 

fróðlegt að sjá hver niðurstaðan hefði orðið ef þær hefðu verið með. 

Ef rannsakandi ákveður að gera þessa rannsókn aftur myndi hann nota 

bakgrunnsbreyturnar aldur, kyn og starfsaldur. Með því myndi hann bera saman viðhorf 

stjórnenda til mannauðsmála eftir aldri og kyni og hvort að einhver munur væri hjá 

þessum hópum eftir starfsaldri. 

Í framhaldi þessarar rannsóknar væri gaman að skoða aðra þætti mannauðsmála eins 

og hvatningu og umbun til opinberra starfsmanna. Fram kemur í CRANET rannsókn 

Finns Oddssonar og félaga og fjallað er um í þessari ritgerð, að helstu áherslur 

mannauðsmála eins og hvatning og umbun eru ekki taldar eins markvissar hjá hinu 

opinbera og þær eru á hinum almenna markaði.  
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11 Lokaorð 

Í þessari ritgerð hefur verið fjallað um mannauðsstjórnun hjá Heilsugæslu 

höfuðborgarsvæðisins og hver viðhorf stjórnenda þeirra heilsugæslustöðva innan hennar 

eru til mannauðsmála stofnunarinnar, hvort þeir eru nógu vel upplýstir um þessi mál og 

hvort þeir notist við aðferðir mannauðsstjórnunar og framkvæmi reglulega 

starfsmannasamtöl meðal sinna starfsmanna. 

Með tilkomu stefnumiðaðra aðferða mannauðsstjórnunar færðist hún frá hinni 

hefðbundnu starfsmannastjórnun þar sem aðaláherslan var að reikna út laun og vera í 

sambandi við stéttarfélög. Með þessum nýju aðferðum var áherslan í auknum mæli lögð á 

mannauðinn og að hann væri helsta auðlind hvers fyrirtækis en ekki aðeins ótilgreindur 

liður í kostnaði fyrirtækja. Hlutverk starfsmannastjóra breyttust og urðu fjölbreytilegri og 

mannlegri. Þeir voru orðnir einskonar tengiliðir á milli starfsmanna, yfirstjórnenda og 

eigenda fyrirtækjanna og áttu að sjá til þess að allir aðilar væru ánægðir. Eitt af þeirra 

hlutverkum var að tengja saman viðskiptastefnu fyrirtækisins og starfsmannastefnu svo 

að fyrirtækið gæti náð sínum aðalmarkmiðum, að hámarka hagnað sinn og ná 

samkeppnisforskoti á þeim markaði sem það væri að keppa á. 

Mikið hefur verið rætt og ritað um mannauðsmál opinberra stofnana og fyrirtækja og 

virðist hið opinbera standa fyrirtækjum á hinum almenna markaði nokkuð að baki í 

þessum málum samkvæmt skýrslu Ríkisendurskoðunar til Alþingis sem birt var í 

september árið 2011. Þar kom fram að ef hið opinbera ætlaði sér að keppa við fyrirtækin 

um hæfasta starfsfólkið á markaðnum yrði það að fara að vinna betur í þessum málum. 

Einnig kom fram í skýrslunni að tæplega helmingur stjórnenda hjá hinu opinbera telur að 

hann geti séð um sín starfsmannamál sjálfur og þurfi ekki á aðstoð að halda frá 

mannauðssviði sinnar stofnunar (Ríkisendurskoðun, 2011b). 

Niðurstaða þeirrar rannsóknar sem hér var framkvæmd og er birt í köflunum hér á 

undan, kemur inn á þetta og sýnir að þetta virðist að nokkru leyti raunin hjá stjórnendum 

heilsugæslustöðvanna. Starfsstöðvarnar eru staðsettar út um allt höfuðborgarsvæðið og 

nálægð við starfsmenn starfsmannasviðsins lítil.  

Fyrri rannsóknarspurning þessarar könnunar sýndi að 11 af 25 þátttakendum taldi sig 

vel upplýstan um mannauðsmál stofnunarinnar á meðan 14 þeirra voru illa upplýstir eða 
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voru hlutlausir eða óvissir. Kannski er þessi óvissa ástæða þess hve hið opinbera hefur 

lítið notað þessar aðferðir á markvissan hátt líkt og einkafyrirtækin gera.  

Seinni rannsóknarspurningin sýndi fram á að stjórnendur stofnunarinnar væru ekki að 

nota verkfæri mannauðsstjórnunar eins og starfsmannasamtöl markvisst og reglulega en 

þeir væru jákvæðir fyrir því að taka þau upp einu sinni á ári. 

Þeir voru aftur á móti ánægðir með móttöku nýrra starfsmanna hjá stofnuninni sem 

sýnir það sem mannauðsstjórnunin stendur fyrir, að laða til sín hæft og gott starfsfólk og 

sinna þörfum þeirra á sem bestan hátt svo að það verði ánægt í starfi. 

Fróðlegt verður að sjá í framtíðinni hvernig mannauðsmál muni þróast hjá opinberum 

stofnunum og fyrirtækjum á Íslandi og hvort aðferðir mannauðsstjórnunar verði hafðar að 

leiðarljósi þegar kemur að því að ráða besta starfsfólkið og halda því. 
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