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Abstract 

 

Human resource management has been a much discussed topic in the last years. 

Employees are one of the most important resource a firm has and therefore it is 

important to think ahead and plan in detail when starting a new recruitment process. 

At first a job analysis is a must have to ensure that the employee hired is the ʾʾright“ 

one. The next step is finding applicants and assessing them. This process can be very 

long and include many interviews and evaluation criteria, all depending on the 

number of applicants and the job itself. 

Employee turnover can be reduced with a well defined recruitment process. Turnover 

can have a negative effect on firms but appropriate turnover can on the other hand be 

very good as it brings new ideas into the firm. Job satisfaction is also very important 

factor as research has shown that is effects performance. 

 

A research was conducted amoung three primary schools. The  main conlusion is that 

there is no specific factor in the recruitment process that has a noticeable influence on 

job satisfaction. Employees are satisfied with the recruitment interview but no 

correlation is between the interview and job satisfaction. Job development on the 

other hand seems to be an important factor for job satisfaction. Employees who said 

the had a good chance of job development also scored high in job satisfaction. 75% 

percent of employees say they are not satisfied with their salaries and only 22% were 

offered orientation when starting their new job. Despite this, employee turnover has 

been very low in the last 4 to 5 years, or only 2-5%  

 

Keywords: 

Human resource management, job analysis, recruitment process, employee turnover, 

job satisfaction. 
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Útdráttur 

 

Mannauðsstjórnun er hugtak sem mikið hefur verið í umræðunni undanfarin ár og 

snýr í megindráttum að stjórnun starfsfólks. Þar sem starfsfólkið er sú auðlind 

fyrirtækja sem einna mestu máli skiptir er mikilvægt að vanda vel til verka þegar ráða 

á nýja starfsmenn. Í fyrstu þarf að setja upp starfsgreiningu til þess að auka líkur á að 

sá hæfasti sé ráðinn í starfið. Því næst er farið af stað í öflun umsækjenda og mat á 

þeim. Ráðningarferlið getur verið langt eða stutt, allt eftir því um hvernig fyrirtæki er 

að ræða og í hvaða stöðu á að ráða. Vel skilgreint ráðningarferli getur minnkað 

starfsmannaveltu en í miklum mæli getur starfsmannavelta verið skaðleg starfsemi 

fyrirtækja. Hæfileg starfsmannavelta getur aftur á móti haft jákvæð áhrif. 

Starfsánægja er einnig mikilvægur þáttur í starfi þar sem sýnt hefur verið fram á að 

hún hefur áhrif á frammistöðu í starfi. 

 

Rannsókn var gerð meðal starfsmanna þriggja grunnskóla á Suðvesturlandi þar sem 

reynt var að fá svör við því hvort uppbygging ráðningarferlis gæti haft áhrif á 

starfsmannaveltu og starfsánægju. Tekin voru viðtöl við skólastjóra þar sem spurt var 

um uppbyggingu ráðningarferlis og starfsmannaveltu. Því næst var könnun lögð fyrir 

starfsmenn þar sem spurt var um upplifun þeirra af ráðningarferlinu ásamt 

starfsánægju. 

Helstu niðurstöður eru þær að ekki er hægt að benda á ákveðna þætti í 

ráðningarferlinu sem hafa greinileg áhrif á starfsánægju. Ráðningarviðtalið virðist 

henta vel og eru starfsmenn sáttir við uppbyggingu þess. Engin fylgni mælist samt á 

milli viðtalsins og starfsánægju. Vísbendingar eru um að starfsþróun hafi áhrif á 

starfsánægju. Flestir starfsmenn segjast vera frekar eða mjög ósáttir með laun sín og 

aðeins 22% segjast hafa fengið nýliðafræðslu. Samt sem áður hefur starfsmannavelta 

innan grunnskólanna verið lág undanfarin ár, aðeins 2-5%.  

 

Lykilorð: 

Mannauðsstjórnun, starfsgreining, ráðningarferli, starfsmannavelta, starfsánægja 
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 Inngangur 
 

Þrátt fyrir að á síðustu árum og áratugum hafi vélar í miklum mæli tekið yfir fjölda 

verka í nútíma fyrirtækjum er samt sem áður til almenn vitneskja um mikilvægi 

starfsmanna fyrir starfsemi fyrirtækja. Þrátt fyrir að vélar geti unnið mörg störf hraðar 

en maðurinn eru það starfsmennirnir sem sjá til þess að vélarnar vinni sitt verk, allar 

helstu hugmyndir að framkvæmdum, verkum og vörum koma frá starfsmönnum og án 

starfsmanna væru engin viðskipti. Því er ljóst að starfsmenn eru gríðarlega mikilvæg 

auðlind og vel skilgreint ráðningarferli hefur sýnt sig að geti minnkað 

starfsmannaveltu þar sem meiri líkur eru á að hæfur starfsmaður fáist í starfið. Samt 

sem áður er ekki þar með sagt að hæfur starfsmaður sé ánægður starfsmaður en 

spurningin er hvort uppbygging ráðningarferlisins geti einhverju ráðið um 

starfsánægjuna.  

 

Ráðningar höfðu í gegnum allt námið vakið mikinn áhuga höfundar og því lá beinast 

við að skrifa lokaverkefni um það efni. Auk þess hafði höfundur nýlokið starfi við 

grunnskóla og þótti því áhugavert að kanna ráðningarferli innan skólastofnana. 

Markmiðið með verkefninu er að kanna fræðilegan bakgrunn hugtaksins 

mannauðsstjórnun ásamt starfsánægju og starfsmannaveltu með það að leiðarljósi að 

geta beitt fræðum við rannsókn og bera niðurstöður rannsóknar saman við fræðin. 

Áhersla var lögð á starfsmenn og ánægju þeirra og hvort ráðningarferlið gæti haft 

einhver áhrif þar á. Gerð var rannsókn meðal starfsmanna þriggja grunnskóla þar sem 

leitast var við að svara eftirfarandi rannsóknarspurningum:  

1. Hvaða þættir hafa áhrif á ánægju starfsfólks í grunnskólum? 

2. Hvaða áhrif hefur ráðningarferlið á starfsánægju og starfsmannaveltu? 

 

Segja má að verkefnið sé tvískipt. Í fyrri hlutanum er fjallað fræðilega um sögu 

stjórnunar ásamt mannauðsstjórnun, sögu hennar og skilgreiningar. Farið er í gegnum 

helstu ferli ráðningarferlisins; starfsgreiningu og starfslýsingu, öflun umsækjenda og 

mat á umsækjendum. Því næst er fjallað um starfsánægju og starfsmannaveltu á 
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fræðilegan hátt. Seinni hlutinn hefst á lýsingu aðferðarfræðinnar sem beitt var við 

rannsóknina og greinargerð um framkvæmd rannsóknar. Tekin voru viðtöl við 

stjórnendur þriggja skóla og spurningakönnun lögð fyrir starfsfólk skólanna. Fjallað 

er um ráðningarferli skólanna útfrá svörum stjórnanda og því næst eru svör við 

spurningakönnun skoðuð og þau borin saman til þess að kanna möguleg áhrif einnar 

breytu á aðra. 
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1.0 Saga stjórnunar 
 

Saga stjórnunar er oft sögð hefjast með iðnbyltingunni á 19. öld. Breytingar voru 

miklar á þessum tíma. Fólksfjölgun varð staðreynd ásamt fólksflutningum af 

landsbyggðinni í borgir, gildin urðu önnur og menn sóttu í ný störf. Efnahagslífið 

varð háðara stærri fyrirtækjum og verksmiðjum sem þurftu stöðugt fleira starfsfólk. 

Stjórnendur þessara fyrirtækja áttu að geta leitt hópinn en þó var enginn innan 

fyrirtækjanna þjálfaður í stjórnun (Maund, 2001, bls. 7).  

Á árunum 1870-1890 varð niðursveifla í efnahag margra þjóða sem ýtti undir 

breytingar í fyrirtækjum heimsins. Krafa var gerð um skilningsríkari nálgun gagnvart 

starfsfólki verksmiðja þar sem meiri áhersla væri á þarfir einstaklinga. Í kringum 

1880 fóru stjórnendur að sýna velferð starfsmanna sinna meiri áhuga og voru 

stofnaðir hópar sem áttu að huga að atriðum eins og of löngum vinnudögum og heilsu  

starfsfólk. Hin hefðbundna starfsmannastjórnun var að myndast (Maund, 2001, bls. 8-

9). 

Fljótlega eftir aldamótin 1900 fór að bera á kenningum Taylor. Viðhorf hans byggðist 

á því að maðurinn nýtti sér rökhugsun og reiknaði út kosti og galla hvers verkefnis. 

Því vildi hann meina að ef einstaklingur fengi ákveðið verk sem hann hagnaðist á 

einhvern hátt á að skila vel af sér, þeim mun meiri líkur væri á að hann ynni verkið 

fljótt og vel. Kenningar Taylor hafa oft verið kallaðar vísindaleg stjórnun (Maund, 

2001, bls. 12) 

Þessi tengsl milli velferðar starfsfólks og afkasta urðu stjórnendum enn skýrari á 

árunum á eftir, þá sérstaklega í kringum heimsstyrjaldirnar tvær. Reynt var að fá 

starfsfólk til starfa í vopnaframleiðslu og skipti máli á þessum erfiðu tímum að 

starfsfólk ynni hratt og vel. Í framhaldinu jókst áherslan á ráðningarferlið og þjálfun 

starfsmanna ásamt því að launaviðræður urðu algengari (Legge, 2005, bls. 52-53). 

Á næstu árum varð umræðan um tengsl afkasta og velferðar enn skýrari. Margir 

stjórnendur breyttu rekstri sínum með hag bæði starfsfólks og fyrirtækisins í huga. 

Rannsóknir sýndu að laun væru ekki sá þáttur sem hefði mest hvetjandi áhrif á 
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frammistöðu. Mestu máli skipti að umbun væri í samræmi við verk starfsmanns til 

þess að hámarka ánægju hans og þar af leiðandi afköst (Maund, 2001, bls. 14). Hér 

var því komin fram kenning sem mikið hefur verið rædd undanfarin ár, að ánægja 

starfsmanns skipti máli fyrir frammistöðu hans.  

Fyrir um þrjátíu árum, eða í kringum 1980, urðu enn frekari breytingar á þessum 

fræðum. Það sem áður hafði kallast hin hefðbundna starfsmannastjórnun varð nú að 

víkja fyrir mannauðsstjórnun (John Storey, 2001, bls. 3; Armstrong, 2001, bls. 7). 

Mannauðsstjórnun hefur verið mikið í umræðunni síðustu árin og aukin vitund um 

mikilvægi mannauðs sem auðlindar. 

 

1.1 Skilgreining mannauðsstjórnunar 
 

Þrátt fyrir aukna notkun hugtaksins mannauðsstjórnun er enn ekki til ein föst 

skilgreining orðsins sem allir hafa sæst á (Beardwell og Claydon, 2007, bls. 5). 

Boxall og Purcell (2003, bls. 1) skilgreina mannauðsstjórnun sem „allar aðgerðir 

innan fyrirtækis sem snúa að stjórnun starfsmanna þess.“ Skilgreining Storey (2001, 

bls. 6) er aftur á móti töluvert ítarlegri en þar er mannauðsstjórnun sögð vera „sérstök 

aðferð við stjórnun starfsmanna með það að markmiði að ná samkeppnisforskoti í 

gegnum úthlutun verkefna til skuldbundinna og hæfra starfsmanna með skipulögðum 

og menningarlegum leiðum.“ Auk þess nefnir Storey að nauðsynlegt sé að huga að 

starfsþróun starfsmanna en það ferli hefst með ráðningu. 

Til þess að aðgreina ólíkar gerðir mannauðsstjórnunar hafa hugtökin hörð 

mannauðsstjórnun og mjúk mannauðsstjórnun verið notuð. Mjúk mannauðsstjórnun 

vísar í aðgerðir sem eiga að auka skuldbindingu starfsmanna, gæði vinnu þeirra og 

sveigjanleika (Beardwell og Claydon, 2007, bls. 5). Til einföldunar hefur hún verið 

sögð eiga við um mannleg tengsl, það er að segja samskipti, hvatningu og forystu 

(Armstrong, 2001, bls. 6-7). Með harðri mannauðsstjórnun er áherslan aftur á móti á 

stefnu fyrirtækisins og litið er á vinnuafl á sama hátt og aðrar auðlindir; með þeim á 

að ná heildarmarkmiðum fyrirtækisins (Inga Jóna Jónsdóttir, 2003, bls. 191). Auk 
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þess leggja margir þann skilning í harða mannauðsstjórnun að hún snúist um að 

minnka kostnað, það sé hin megindlega hlið mannauðsstjórnunarinnar, á meðan sú 

mjúka sé eigindleg (Beardwell og Claydon, 2007, bls. 5; Armstrong, 2001, bls. 6). 

Markmið mannauðsstjórnunar er að fyrirtæki geti stjórnað mannauði sínum þannig að 

betri árangur. Armstrong (2001, bls. 4-5) segir markmið mannauðsstjórnunar vera á 

þremur sviðum. Í fyrsta lagi að sjá til þess að starfsfólk fyrirtækisins sé hæft á sínu 

sviði, áhugasamt og skuldbundið fyrirtækinu. Til þess að ná þessu fram þarf að veita 

starfsfólki möguleika á að þróast í starfi og tryggja ánægju þess. Í öðru lagi er 

markmiðið að ferlar og aðferðir séu hvetjandi og að starfsfólk sé verðlaunað fyrir 

góða frammistöðu. Að lokum verði samband milli stjórnenda og starfsfólks að vera 

gott til þess að hámarks afköstum sé náð. 

Margir mannauðsstjórar mæta gagnrýni því störf þeirra eru talin óþörf þar sem þau 

ganga hvorki út á framleiðslu né sölu. Starfsfólk fyrirtækisins sér um framleiðsluna 

og söluna en það er einmitt mannauðsstjórinn sem er ábyrgur fyrir því að starfsfólkið 

sé nógu hæft til að sinna starfinu. Því má segja að mikilvægasta eign fyrirtækis sé 

starfsfólk þess og starf mannauðsstjóra nauðsynlegt (Mark Cook, 2004, bls. 34-35). 

 

1.2 Breytingar í stjórnun  
 

Þrátt fyrir mikla notkun orðsins mannauðsstjórnun er ekki langt síðan það var tekið í 

reglulega notkun, ekki nema um þrjátíu ár. Stjórnun starfsfólks hafði þar áður verið 

þekkt sem hefðbundin starfsmannastjórnun. Þessi nýju fræði höfðu talsverðar 

breytingar í för með sér. Titill þess sem stjórnaði þáttum tengdum starfsfólki breyttist 

úr starfsmannastjóri og í mannauðsstjóri. Í skólum breyttust nöfn áfanga sem fjölluðu 

um starfsmannastjórnun og kölluðust nú mannauðsstjórnun (Legge, 2005, bls. 101-

102). Margir vildu meina að munurinn fælist einungis í orðabreytingu, að 

mannauðsstjórnun væri alveg það sama og starfsmannastjórnun. Deildir innan 

fyrirtækja sem áður hefðu einbeitt sér að starfsmannastjórnun bæru nú heitið 

mannauðsstjórnun án nokkurrar breytingar á vinnu starfsfólks né umhverfi þess 
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(Legge, 2005, bls. 108). Aðrir voru ákveðnir í því að mannauðsstjórnun fæli í sér 

töluvert aðrar áherslur. 

 

1.2.1 Starfsmannastjórnun og mannauðsstjórnun 

 

Starfsmannastjórnun hefur lengi vel verið þekkt sem sú hlið stjórnunar sem snertir 

aðila á vinnustaðnum og sambönd þeirra innan fyrirtækisins. Markmið 

starfsmannastjórnunar er meðal annars að sjá til þess að starfsmenn fái tækifæri til að 

þróast í starfi en auk þess tekur starfsmannastjórnun á þáttum eins og ráðningu, 

þjálfun og launasamningum (Maund, 2001, bls. 20-21). Þegar saga stjórnunar er 

skoðuð má sjá að starfsmannastjórnun hefur einna helst verið til staðar á tímum 

mikilla breytinga, til dæmis í heimsstyrjöldunum tveimur.  

Fræðimönnum ber ekki saman um muninn á hinni hefðbundnu starfsmannastjórnun 

og mannauðsstjórnun. Margir vilja meina að með nýju heiti hafi áherslur breyst en 

aðrir segja muninn lítinn sem engan. Deildir sem áður kölluðust starfsmannadeildir 

beri nú heitið mannauðsdeildir án nokkurra annarra sýnilegra breytinga. Karen Legge 

hefur kannað líkindi og mismun á þessum tveimur fræðum.  

Líkindin segir Karen (Legge, 2005, bls. 109-110) meðal annars vera þau að í bæði 

starfsmannastjórnun og mannauðsstjórnun sé lögð áhersla á að ná samræmi milli 

vinnu starfsfólks og heildarmarkmiða fyrirtækis. Auk þess sé mikilvægt að 

starfsmenn geti þróast í starfi þar sem það auki starfsánægju og þar af leiðandi afköst. 

Að lokum sé í báðum fræðum tekið fram að nauðsynlegt sé að fá rétta fólkið til starfa 

til þess að fyrirtæki hafi meiri möguleika á að ná markmiðum sínum.  

Samkæmt Karen (Legge, 2005, bls. 113-114) felst munurinn að mestu í áherslum og 

merkingu frekar en stórvægilegum breytingum. Sem dæmi segir hún hefðbundna 

starfsmannastjórnun beinast fyrst og fremst að undirmönnum. Starfsmannastjórnun sé 

einungis í höndum stjórnenda sem stjórni undirmönnum. Stjórnendurnir sjálfir upplifa 

stjórnunina ekki sem nokkuð annað en reglur sem þeim ber að fara eftir við eftirlit 



LOK2106  ERJ 

7 

 

með starfsmönnum. Mannauðsstjórnunin leggi aftur á móti áherslu á þróun og þá 

einna helst þróun stjórnenda (e. The management team).   

Töluvert aðrar skoðanir á mun þessara fræða hafa Torrington, Hall og Taylor (2008, 

bls. 6) Samkvæmt þeim er hugtakið mannauðsstjórnun yfirleitt notað á tvo 

mismunandi vegu. Annars vegar er það notað til að lýsa ferlum stjórnunar og þegar 

það er notað á þann veg er mannauðsstjórnun einfaldlega nýtt orð yfir það sem 

löngum hefur verið kallað starfsmannastjórnun. Hins vegar hefur hugtakið verið 

notað til að sýna ákveðna nálgun á stjórnun mannauðs sem er á margan hátt ólík hinni 

hefðbundnu starfsmannastjórnun. Hér á eftir verður fjallað nánar um seinni 

skilgreininguna. 

 

1.2.2 Mannauðsstjórnun, sérstök nálgun við stjórnun starfsfólks 

 

Torrington og fleiri (2008, bls. 6) setja fram tvær skilgreiningar á mannauðsstjórnun 

og er önnur þeirra sögð töluvert ólík hinni hefðbundnu starfsmannastjórnun. 

Samkvæmt þeirri skilgreiningu er mannauðsstjórnunin ólík starfsmannastjórnuninni á 

eigindlegan hátt. Áherslur starfsmannastjórnunar eru sagðar vera á vinnuaflið á 

meðan mannauðsstjórnunin leggur áherslu á auðlindir. Starfsmannastjórar einbeiti sér 

aðallega að starfsmönnum; ráðningu þeirra og þjálfun, útskýra væntingar stjórnenda, 

réttlæta aðgerðir stjórnenda, uppfylla þarfir starfsmanna og vinna úr vandamálum 

þeirra. Starfsfólkið sé upphafspunkturinn og sú auðlind sem erfiðast sé að vinna með, 

annað en auðlindir eins og peningar og hráefni. Mannauðsstjórnunin tekur aftur á 

móti mið af þörfum stjórnenda fyrir mannauð. Þar er meiri áhersla lögð á 

skipulagningu, eftirlit og stjórnun (Torrington o.fl., 2008, bls. 10-11).  

Tafla 1 sýnir greinilega hver munurinn er á þessum tveimur hugtökum samkvæmt 

David Guest (1987, bls. 506-507; Torrington o.fl., 2008, bls. 11). 
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 Starfsmannastjórnu

n 

Mannauðsstjórnu

n 
Tími og áætlanir Skammtíma, horft inn á við Langtíma, horft út á við 

Sálfræðilegur 

samningur 

Hlýðni Skuldbinding 

Eftirlitskerfi Ytra eftirlit Sjálfseftirlit 

Tengsl 

starfsmanna 

Heildarhyggja, lítið traust Einstaklingshyggja, mikið 

traust 

Stjórnunarhætti

r 

Regluveldi, miðstýrt, vel 

skilgreind hlutverk 

Lífrænt skipulag, 

dreifstýrt, sveigjanleg 

hlutverk 

Hlutverk 

mannauðsstjóra 

Sérfræðingur Ráðgjöf, samræming 

Matsþættir Kostnaðarlágmörkun Hámarks nýting 

mannauðs 

 

 

  

 Tafla 1 – Starfsmannastjórnun og mannauðsstjórnun 
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2.0 Ráðningarferlið 
 

Fyrir um fimmtíu árum setti Edith Penrose fram kenningu sem fjallaði um starfsfólk 

fyrirtækja og hvernig þekking þess gæti stuðlað að auknu samkeppnisforskoti 

(Penrose, 1995, bls. 112-113). Fjörutíu árum síðar hélt Jay B. Barney (1995, bls. 52) 

því fram að leita þyrfti inn í fyrirtæki til að finna uppsprettu varanlegs 

samkeppnisforskots. Hann studdi þar með kenningu Penrose og setti fram svipuð rök 

sem voru helst þau að starfsfólkið væri eini þátturinn í rekstri fyrirtækja sem 

samkeppnisaðilar gætu alls ekki hermt eftir (Barney, 1995, bls. 55). Frá því Penrose 

og Barney komu fram með kenningar sínar hafa fleiri stutt rök þeirra og viðurkennt 

mikilvægi starfsmanna í heildarstarfsemi fyrirtækja (Inga Jóna Jónsdóttir, 2003, bls. 

184-185). Því er ljóst að ráðning starfsmanna er gríðarstór og mikilvægur þáttur í 

rekstri fyrirtækja. Vel skipulagt ráðningarferli skiptir alltaf miklu máli en þó einna 

helst þegar um er að ræða mikilvægar stöður þar sem ábyrgð starfsmanns er mikil 

(Robert A. Roe, 2005, bls. 73-74).  

Flestir stjórnendur lenda í því tímafreka verkefni að ráða nýja starfsmenn í stað 

annarra eða í nýjar stöður sem hafa myndast. Þessar breytingar geta verið mjög 

kostnaðarsamar og var algengt áður fyrr að stjórnendur reyndu að koma í veg fyrir 

þann kostnað. Leituðu þeir þá til núverandi starfsmanna til að fá upplýsingar um 

mögulega umsækjendur sem yfirleitt voru vinir eða ættingjar starfsmanna. Þessi leið 

skilaði þó oft á tíðum fáu öðru en auknum kostnaði þar sem starfsmaðurinn hentaði 

ekki í starfið og ráða þurfti nýjan með tilheyrandi kostnaði. Röng ráðning felur því í 

sér mun meiri kostnað en vel skipulagt ráðningarferli. (Gunnar Haugen, 2010, bls. 62-

65).  

Ráðning felur í sér að leita að og afla hæfra umsækjenda fyrir starf og þarf fjöldinn að 

vera nægilegur til að hægt sé að velja úr hópnum þann hæfasta í starfið (Schuler og 

Huber, 1993, bls. 189). Segja má að ráðningarferlið sé nokkurs konar höfnunarferli 

þar sem aðeins einn stendur eftir í lokin en öðrum umsækjendum er hafnað. Í grófum 

dráttum skiptist ráðningarferlið í þrennt. Í fyrsta lagi er starfsgreining, næst er öflun 

umsækjenda og að lokum val á umsækjanda (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2005, 
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bls. 173). Ráðningarferlið er þó töluvert flóknara og umfangsmeira en þessi þrjú skref 

gefa til kynna og verður fjallað ítarlegar um það hér á eftir. 

 

2.1 Starfsgreining 

 

Uppsagnir, eftirlaun, stöðuhækkun og tæknibreytingar, allt geta þetta verið ástæður 

þess að leita þarf að nýjum starfsmanni (Watson, 1995, bls. 186). Þegar starfsmaður 

hættir virðist í fyrstu augljóst að ráða þurfi aðila í hans stað. Margt kemur þó einnig 

til greina, til að mynda að endurskipuleggja starfið eða dreifa vinnuálagi á þá 

starfsmenn sem eftir eru. Einnig er sá möguleiki fyrir hendi að vélvæða starfið eða 

láta undirverktaka sinna því. Það er því mikilvægt fyrir stjórnendur að meta þörf fyrir 

nýjan starfsmann hverju sinni (Torrington o.fl. 2008, bls. 147).  

Ef ákveðið hefur verið að ráða nýjan starfsmann er nauðsynlegt að átta sig á að hverju 

er verið að leita áður en leitin hefst. Án þeirrar vitneskju eru allar líkur á að 

umsækjandinn sem valinn er sé ekki sá hæfasti í starfið (Mark Cook, 2004,  bls. 36). 

Því er fyrsta skrefið að útbúa starfsgreiningu, sé hún ekki til staðar. Ef starfsgreining 

er vel unnin verður mat og val á starfsmönnum auðveldara. Samkvæmt Ástu 

Bjarnadóttur (1996, bls. 16-17) eru markmið starfsgreiningar að lýsa verkþáttum, 

umgjörð starfs og þeim kröfum sem gerðar eru til starfsmanns. Verkþættirnir eru þau 

svið sem starfsmaður sinnir í starfi sínu. Setja þarf upp lista þar sem gerð er grein 

fyrir því sem starfsmaður ber ábyrgð á í starfi sínu. Með umgjörð starfs er átt við 

vinnutíma, laun, samskipti og stjórnun. Að lokum á starfsgreining að innihalda 

upplýsingar um starfsþekkingu og færni sem mikilvægt er að starfsmaður búi yfir. 

Ákveða þarf í upphafi hvaða kröfur á að gera um þekkingu og getu, til dæmis hvort 

háskólamenntunar sé krafist til starfsins. 

Til þess að hægt sé að útbúa starfsgreiningu þarf að afla upplýsinga um starfið frá 

stjórnendum og starfsmönnum. Hægt er að afla þeirra með ýmsum hætti. Til dæmis 

geta stjórnendur ráðið aðila til þess að fylgjast með starfsmönnum og skrá niður í 

hverju starfið felst. Einnig er hægt að taka viðtöl við starfsmenn og stjórnendur þar 
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sem rakin eru öll verksvið og ábyrgð. Ein aðferð enn sem hægt er að nota er 

svokölluð dagbókarleið. Þá skrá starfsmenn dagleg verk sín í nokkra daga eða vikur 

(Decenzo og Robbins, 2002, bls. 136-137).  

Þegar starfsgreining er vönduð nýtist hún ekki einungis við val á starfsmanni heldur 

einnig til að leiðbeina nýjum starfsmanni, við mat á frammistöðu, við ákvarðanir um 

bónusa og við þjálfun starfsmanna (Dessler, 2005, bls. 112-113). 

Samkvæmt Mark Cook (2004, bls. 31-32) nýtist starfsgreining sérstaklega vel við 

eftirfarandi þætti: 

 Að auka líkur á að hæfasti starfsmaðurinn sé valinn í starfið. 

 Aðstoða stjórnendur við að taka viðtal þar sem allir þættir starfs eru skýrir. 

 Gera greinarmun á þeirri kunnáttu sem nauðsynlegt er að umsækjandi hafi og því sem 

hægt er að þjálfa hann í.  

 

2.2 Starfslýsing 
 

Þegar starfsgreining hefur verið gerð er hægt að nota hana til að útbúa starfslýsingu 

þar sem fram kemur hvað starfsmaður gerir, hvernig hann gerir það og við hvernig 

aðstæður hann vinnur (Dessler, 2005, bls. 125). Starfslýsing er góð leið til þess að átta 

sig á að hverju er verið að leita þar sem hún sýnir hvað felst í starfinu og þar af 

leiðandi hvað starfsmaður þarf að geta og kunna til að teljast hæfur í starfið. Margir 

stjórnendur vilja að í starfslýsingu sé greint frá öllum mögulegum þáttum starfsins til 

að koma í veg fyrir að starfsmaður svari með: „Það er ekki hluti af mínu starfi“, þegar 

hann er beðinn að vinna ákveðið verk. Í stað þess að telja upp öll verk, sem 

starfsmaður gæti þurft að inna af hendi, hefur reynst vel að taka fram í starfslýsingu 

að starfsmaður gæti verið beðinn um að vinna önnur verk sem tengjast starfinu og 

þannig gefið til kynna að starfið feli í sér fleira en er nákvæmlega skilgreint í 

starfslýsingu en þó ekki verk sem tengjast starfinu ekki á nokkurn hátt (Mark Cook, 

2004, bls. 21).  
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Ekkert staðlað form er til fyrir starfslýsingar heldur fer uppbygging þeirra algjörlega 

eftir starfinu. Starfslýsing getur sem dæmi hafist á heiti starfsins, til dæmis 

„Starfsmaður lánasviðs“. Því næst er tekið fram hvernig starfið tengist fyrirtækinu, í 

hverju það felst, sem dæmi „Starfmaður vinnur við að ráðleggja bæði einstaklingum 

og fyrirtækjum  um lán“. Þar á eftir eru tilgreind helstu verkefni starfmanns og þeim 

lýst nánar (Mark Cook, 2004, bls. 21-22; Dessler, 2005, bls. 125). 

 

2.3 Hæfniskröfur starfs 
 

Hægt er að átta sig á hæfniskröfum starfs með því að nota starfslýsingu og spyrja 

spurningarinnar: „Hvaða reynslu og kunnáttu þarf starfsmaður að hafa til að geta sinnt 

þessum þáttum vel?“ Þetta sýnir hvernig starfsmann þarf í starfið og hvaða kröfur ætti 

að gera um menntun, reynslu og kunnáttu. Erfitt getur reynst að átta sig á hvaða 

kröfur þarf að gera þegar um er að ræða starf sem krefst mikillar þjálfunar sem fram 

fer innan fyrirtækisins. Það er í höndum stjórnenda að ákveða hvaða þættir eru 

mikilvægir og hvaða eiginleika starfsmenn þurfa að hafa til að auðveldlega sé hægt að 

þjálfa þá í starfið, til dæmis getur þótt góður kostur ef starfsmaður hefur sinnt líku 

starfi áður eða fengið mikla þjálfun fyrir annað starf og gengið vel (Dessler, 2005, 

bls. 132-133). 
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3.0 Öflun umsækjenda 
 

Leit að umsækjendum byggist alltaf á starfsgreiningu. Ef ekki er tekið tillit til 

starfsgreiningar við val á starfsmanni er líklegt að sá sem er valinn og ráðinn henti 

ekki í starfið. Mikilvægt er að hafa í huga að taka skýrt fram ef gerðar eru kröfur um 

ákveðna þekkingu, reynslu eða menntun. Þó verður einnig að gæta þess að kröfurnar 

séu raunhæfar og eigi við um starfið (Ásta Bjarnadóttir, 1996, bls. 29). Sem dæmi 

getur verið krafa um góða enskukunnáttu þegar auglýst er eftir þjóni á stóran 

veitingastað en þó þarf ekki að gera þá kröfu að hann hafi lokið háskólaprófi í ensku. 

Ónauðsynlegar og óraunhæfar kröfur geta valdið því að hæfir starfsmenn sæki ekki 

um starfið.  

 

3.1 Óformlegar aðferðir 
 

Samkvæmt Ástu Bjarnadóttur (1996, bls. 31) eru fleiri ráðningar byggðar á 

óformlegum aðferðum en formlegum. Með óformlegum aðferðum er átt við  

ábendingar, leit meðal núverandi starfsmanna, óumbeðnar umsóknir og hausaveiðar. 

 

3.1.1 Ábendingar 

 

Samkvæmt Decenzo og Robbins (2002, bls. 155-156) er ein af bestu leiðunum við 

öflun umsækjenda ábendingar frá núverandi starfsmönnum. Ástæðan er sú að 

starfsmenn vilja yfirleitt ekki mæla með aðila sem þeir telja ekki hæfan í starfið þar 

sem orðspor þeirra er í húfi. Ef umsækjandinn sem bent var á er ráðinn og stendur sig 

vel er líklegt að stjórnandi verði ánægðari með þann sem mælti með honum og ef til 

vill hækki hann í launum eða stöðu. Ábendingar eru einnig góður kostur þar sem 

starfsmaðurinn gefur að öllum líkindum nákvæmari lýsingar á starfi og 

starfsvettvangi heldur en til dæmis auglýsing. Þá veit umsækjandinn nákvæmlega út á 

hvað starfið gengur og við hverju má búast.  
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Þrátt fyrir að ábendingar hafi oft gefist vel hefur aðferðin einnig nokkra galla. Helst 

má nefna litla fjölbreytni á vinnustað ef einungis eru ráðnir vinir og ættingjar 

núverandi starfsmanna. Einnig átta starfsmenn sig oft ekki á því hvað felst í því að 

vinna með vinum og ættingjum og getur skapast slæmt andrúmsloft þegar taka þarf á 

erfiðum málum, til dæmis á milli deilda beggja starfsmanna (Decenzo og Robbins, 

2002, bls. 156-157).  

 

3.1.2 Leit meðal núverandi starfsmanna 

 

Mörg fyrirtæki byrja á því að leita að umsækjendum í hópi núverandi starfsmanna 

sinna. Er þá yfirleitt leitað að manni sem getur hækkað sig upp innan fyrirtækisins. 

Þessi aðferð hefur þá kosti helsta að starfsmaðurinn þekkir fyrirtækið nú þegar, hann 

þarf yfirleitt ekki eins mikla þjálfun og utanaðkomandi starfskraftur og einnig sleppur 

fyrirtækið við kostnað vegna öflunar umsækjenda og val á starfsmanni (Torrington 

ofl., 2008, bls. 149). Vinnuveitendur ættu þó ætíð að hafa í huga að leita einnig að 

umsækjendum utan vinnustaðarins. Ástæðan er sú að ekki er víst að starfsmaður sem 

hefur staðið sig vel muni halda því áfram í nýrri stöðu. Mögulega hefur hann ekki þá 

þekkingu, getu og færni sem til þarf. Auk þess getur það skapað óvild og vandræði 

þegar starfsmaður verður allt í einu yfirmaður fyrrum samstarfsfélaga sinna. 

Ákjósanlegast væri að auglýsa lausa stöðu bæði innan og utan fyrirtækis og ættu allir 

umsækjendur að ganga í gegnum sama valferlið (Ásta Bjarnadóttir, 1996, bls. 32-33). 

 

3.1.3 Óumbeðnar umsóknir 

 

Mörg stór fyrirtæki þurfa nánast aldrei að auglýsa eftir starfsfólki þar sem fjöldi fólks 

leitar þangað eftir atvinnu. Þetta á sérstaklega við um störf sem ekki krefjast 

sérhæfingar, til dæmis afgreiðsla á kassa í matvöruverslun (Schuler og Huber, 1993, 

bls. 196). Óumbeðnar umsóknir eru mjög ódýr leið en sjaldnast fæst virkilega hæfur 

einstaklingur í starfið þar sem þeir hæfustu eru að öllum líkindum með atvinnu. Ef 

fyrirtæki hyggst nýta sér þessa aðferð ætti hún að takmarkast við þau störf sem ekki 
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hafa bein áhrif á framleiðni fyrirtækisins eða störf sem ráðið er í til mjög skamms 

tíma (Ásta Bjarnadóttir, 1996, bls. 33). 

 

3.1.4 Hausaveiðar 

 

Til eru sérstakar ráðningarskrifstofur sem sérhæfa sig í að leita uppi menn sem skara 

fram úr á sínu sviði og eru hæfastir í starf sem hefur losnað innan fyrirtækis. Oft er 

um að ræða stjórnendur, sérfræðinga eða starfsmenn með mikla tækniþekkingu sem 

eru ekki endilega að leita sér að vinnu heldur geta verið í góðri stöðu hjá öðru 

fyrirtæki. Margar þessara ráðningarskrifstofa hafa ýmiss konar sambönd og 

gagnasöfn þar sem hægt er að finna mögulega umsækjendur. Það er þeirra verk að 

hafa samband við þá og sannfæra þá um að þeirra bíði betra starf annars staðar, hjá 

því fyrirtæki sem ráðningarskrifstofan vinnur fyrir í það skiptið (Dessler, 2005, bls. 

171). 

 

3.2 Formlegar aðferðir 
 

Þrátt fyrir að fleiri ráðningar verði vegna óformlegra aðferða við öflun umsækjenda er 

samt sem áður gott að nota formlegu aðferðirnar samhliða hinum óformlegu. Þetta 

tryggir aukna breidd í hópi umsækjenda. Til formlegra aðferða teljast auglýsingar, 

ráðningarskrifstofur, menntastofnanir, faglegur vettvangur og veraldarvefurinn (Ásta 

Bjarnadóttir, 1996, bls. 31) 

 

3.2.1 Auglýsingar 

 

Auglýsingar eru ein vinsælasta leiðin við öflun umsækjenda og eru þær notaðar til 

þess að finna umsækjendur bæði fyrir ábyrgðarmiklar stöður ásamt kröfuminni 

störfum. Mikilvægt er að auglýsingar í fjölmiðlum byggist á starfsgreiningu og 

ákveða þarf hvort í auglýsingunni er lögð áhersla á starfslýsingu eða hæfniskröfur. 
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Starfslýsing segir til um ábyrgð starfsmanns og skilyrði um til að mynda menntun og 

reynslu. Hæfniskröfur eru oft almennari og geta valdið því að fleiri sækja um, ekki 

endilega hæfir starfsmenn (Decenzo og Robbins, 2002, bls. 157-158). 

Samkvæmt Dessler (2005, bls. 164-165) skiptir máli hvar er auglýst eftir því hvernig 

starfsmanni er leitað að. Hann segir að svæðisbundin dagblöð séu góð leið þegar 

leitað er að ófaglærðu fólki en aftur á móti sé mikilvægt að auglýsa víðar ef leitað er 

að faglærðum starfsmanni eða sérfræðingi. Auk þess séu fjögur atriði sem auglýsing 

þarf að ná fram til þess að teljast árangursrík: Að fanga athyglina, skapa áhuga hjá 

lesanda, mynda löngun eftir starfinu og að lokum að fá lesanda til að grípa til 

aðgerða, sem sagt að sækja um. 

 

3.2.2 Menntastofnanir 

 

Menntastofnanir á öllum stigum veita tækifæri á að ráða útskriftarnemendur. Margar 

þessara stofnana veita þjónustu þar sem fyrirtæki fá tækifæri til að afla sér upplýsinga 

um nemendur og taka viðtöl við þá. Þessi leið getur gefist vel þar sem fyrirtæki geta á 

tiltölulega einfaldan hátt aflað sér mögulegra starfsmanna. Ef fyrirtæki vantar 

starfsmann í almenna stöðu er best að leita í framhaldsskólum eða iðnskólum. Aftur á 

móti geta stjórnendur fundið góða starfsmenn í krefjandi stöður ef leitað er í 

háskólum. Auk þess er ekki einungis um að ræða óreynda aðila þar sem margir 

háskólanemendur hafa verið á vinnumarkaði áður og eru einfaldlega að afla sér 

frekari menntunar (Decenzo og Robbins, 2002, bls. 161).  

Að senda starfsmann í skóla með bæklinga og kynningarefni um fyrirtækið og ræða 

við nemendur um starfsmöguleika getur þó verið mjög tímafrekt og dýrt. Auk þess er 

ekki víst að starfsmaðurinn sem sér um verkefnið sinni því af áhuga og margir telja 

sig æðri nemendunum og koma ekki vel fram. Það leiðir til neikvæðrar umræðu um 

fyrirtækið sem getur haft áhrif á orðspor síðar (Dessler, 2005, bls. 173). Rannsóknir 

hafa sýnt fram á að 30% þeirra sem ráðnir eru í starf beint úr framhaldsskóla muni 

hætta störfum hjá fyrirtækinu innan fimm ára. Þessi tala hækkar enn meira þegar um 
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er að ræða háskóla. Þessi leið getur því haft mikinn kostnað í för með sér fyrir 

fyrirtæki, bæði þegar leitað er að starfskrafti og einnig þegar ráða þarf í stöðuna aftur 

stuttu síðar (Schuler og Huber, 1993, bls. 199). 

 

3.2.3 Veraldarvefurinn 

 

Notkun Veraldarvefsins við öflun umsækjenda hefur aukist mikið síðustu ár. Algengt 

er að fyrirtæki nýti sér Vefinn við öflun umsækjenda vegna þess hversu ódýr og 

þægileg leið það er. Gallinn er hins vegar sá að ekki allir hafa jafnan aðgang að 

Veraldarvefnum eða tölvum (Torrington o.fl., 2008, bls. 155). Mörg fyrirtæki nota 

heimasíður sínar til að auglýsa eftir starfsmönnum og geta umsækjendur fyllt út 

rafræna umsókn. Kostir Veraldarvefsins við öflun umsækjenda eru margir. 

Kostnaðurinn er yfirleitt töluvert minni en við að setja auglýsingu í dagblað og hægt 

er að setja inn stærri og meiri auglýsingu en ef keypt er pláss í dagblaði. Auk þess er 

líftími auglýsinga í dagblöðum styttri en á Vefnum, yfirleitt er blaðið komið upp í 

skáp eða í ruslið daginn eftir þegar nýtt blað berst inn um lúguna. Helsti gallinn við 

notkun Vefsins er aftur á móti sá að ekki allir hafa aðgang að tölvu. Auk þess eru 

yngri notendur töluvert fleiri en þeir eldri og því minni líkur á að eldra og reyndara 

fólk sæki um störfin ef einungis er auglýst á Vefnum (Dessler, 2005, bls. 175-176).  
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4.0 Mat á umsækjendum 
 

Þegar öflun umsækjenda er lokið er næsta skref að meta þær umsóknir sem bárust. 

Erfitt getur reynst að velja hinn „rétta“ starfsmann úr hópi fjölda umsækjenda, sér í 

lagi þar sem mat á umsækjendum er sjaldnast algjörlega hlutlaust. Oft koma tveir til 

þrír að mati á umsækjendum til þess að tryggja að fyllstu sanngirni og jafnréttis sé 

gætt (Margrét Guðmundsdóttir, 1985, bls. 78). Mati er jafnan skipt í nokkur þrep þar 

sem umsækjendum fækkar ört þar til aðeins nokkrir eru eftir. 

Mörg fyrirtæki nýta sér ennþá hið hefðbundna þríeyki (e. The classic trio). Í því felst 

umsóknin sjálf, umsagnaraðilar og viðtal. Í fyrstu er farið í gegnum allar umsóknir og 

út frá þeim valdir nokkrir umsækjendur sem taldir eru henta í starfið miðað við 

reynslu þeirra, menntun og kunnáttu. Því næst er haft samband við umsagnaraðila 

sem yfirleitt eru fyrrum vinnuveitendur eða kennarar sem geta oft veitt mikilvægar 

upplýsingar um umsækjandann. Að lokum er komið að viðtali en það er yfirleitt 

síðasta þrepið í mati á umsækjendum (Mark Cook, 2004, bls. 3-6) 

 

4.1 Fyrsta mat 
 

Þegar fyrirtæki hefur fengið allar umsóknir um starf getur verið gott að byrja á að 

forvinna þær, sérstaklega ef umsóknir eru mjög margar. Forvinnan, yfirleitt kölluð 

fyrsta mat, felst í því að vega og meta alla umsækjendur út frá menntun, reynslu og 

annarri kunnáttu. Markmiðið er að taka út umsóknir þeirra sem alls ekki henta í 

starfið (Torrington o.fl., 2008, bls. 163).  

Rannsóknir hafa sýnt að oft er munur á því sem stjórnendur gera og því sem þeir 

segjast gera. Sem dæmi segjast stjórnendur meta umsóknir út frá þekkingu og getu 

umsækjanda en í raun eru margir sem hafna umsækjanda vegna þess að umsóknin er 

ósnyrtileg eða skrift ekki nægilega læsileg (Mark Cook, 2004, bls. 4). 
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4.2 Umsagnir 
 

Umsagnaraðilar geta reynst stjórnendum vel þegar leitað er að 

bakgrunnsupplýsingum um umsækjanda og nýta flestir sér þennan möguleika. Í 

könnun sem gerð var á 700 mannauðsstjórum árið 2001 sögðust 87% þeirra kanna 

umsagnir umsækjenda (Dessler, 2005, bls. 213). Hversu miklum upplýsingum 

stjórnendur leita að fer eftir starfinu sem á að ráða í. Ef um er að ræða starf sem felur í 

sér mikla ábyrgð eru líkur á að meiri tími fari í að hafa samband við umsagnaraðila og 

leita að upplýsingum um umsækjanda.  

Í mörgum fyrirtækjum tíðkast að kanna hvort umsækjandi hafi brotið af sér á 

einhvern hátt, misst ökuréttindi eða sé á sakaskrá  Sumir stjórnendur ganga svo langt 

að kanna fjárhag og skuldastöðu umsækjenda (Dessler, 2005, bls. 213-214). 

 

4.3 Viðtöl 
 

Viðtöl eru ein af mörgum mögulegum leiðum til þess að velja hæfan einstakling úr 

hópi umsækjenda en einnig sú algengasta. Dessler (2005, bls. 236) gerir greinarmun á 

hefðbundnu viðtali og viðtali sem tekið er við umsækjendur starfs. Hann skilgreinir 

hefðbundið viðtal sem: „Aðgerð sem hönnuð er til að fá upplýsingar frá einstaklingi í 

gegnum munnlegar fyrirspurnir og svör.“ Valviðtal (e. Selection interview) er aftur á 

móti skilgreint sem: „Viðtal við umsækjanda starfs í þeim tilgangi að spá um 

frammistöðu hans í starfi og er það byggt á munnlegum svörum umsækjanda við 

munnlegum spurningum þess sem tekur viðtalið.“ 

Samkvæmt Torrington o.fl. (2008, bls. 232-233) er viðtal „stjórnað samtal með 

tilgang“. Þar er tilgangur ráðningarviðtala sagður vera þrískiptur. Í fyrsta lagi eru 

viðtöl notuð til að safna upplýsingum um umsækjanda til að spá um hvernig hann 

myndi standa sig í starfinu sem sótt er um. Þetta er gert með því að bera saman svör 

og fyrirfram ákveðnar kröfur. Í öðru lagi eiga viðtöl að gefa umsækjendum 

upplýsingar um starfið og fyrirtækið. Í þriðja og síðasta lagi á viðtalið að fara þannig 
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fram að umsækjendum líði vel á eftir; þeim finnist þeir hafa fengið að tjá sig og 

fengið upplýsingar um starfið sem sótt er um.  

Viðtöl geta farið fram á ýmsa vegu. Þau geta verið stutt eða löng og sá sem tekur 

viðtalið getur gert það einn eða fengið fleiri í lið með sér (Mark Cook, 2004, bls. 38-

39). Auk þess eru þau notuð til að meta hina ýmsu þætti, svo sem getu, kunnáttu, 

persónuleika, hæfileika og fleira og koma vinsældir viðtala að öllum líkindum einmitt 

til vegna þess hversu mörgu þau geta náð fram. Til þess að sem mest fáist út úr 

viðtölunum er mikilvægt að sá sem tekur þau hafi þá kunnáttu sem til þarf. 

Skiljanlega eru stjórnendur misvel til þess fallnir að taka viðtöl og að fá fram 

nauðsynlegar upplýsingar frá umsækjendum og þess vegna er mikilvægt að vanda val 

þess sem á að sjá um það. Yfirleitt reynist best að sami aðilinn sjái um öll viðtölin til 

þess að allir umsækjendur séu metnir á sama hátt (Mark Cook, 2004, bls. 47-49). 

Misjafnt er hversu stöðluð uppbygging viðtala er. Mörgum finnst betra að hafa fast 

form á viðtalinu til þess að koma í veg fyrir að tíma sé eytt í óþarfa umræðu og að öll 

atriði komi fram. Öðrum finnst þægilegra að hafa viðtalið lausara í sniðum og eiga 

möguleika á að spyrja spurninga sem vakna í kjölfar svara umsækjanda en eru ekki 

fyrirfram ákveðnar. Engin ein leið er talin rétt í þessum efnum en þó eru formleg og 

stöðluð viðtöl oftar notuð í atvinnuviðtölum. Ástæðan er sú að allir umsækjendur fá 

þá sömu spurningar en það eykur áreiðanleika (Dessler, 2005, bls. 236; Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2005, 176-177). 

 

4.3.1 Stöðluð viðtöl 

 

Stöðluð viðtöl eru stöðluð eru algjörlega skipulögð fyrirfram. Áður en farið er í 

viðtalið hefur stjórnandi sett niður spurningar sem á að nota og í viðtalinu heldur hann 

sig alveg við þær. Flestir punkta hjá sér svör umsækjenda og annað sem skiptir máli, 

til dæmis framkomu og hegðun (Hughes, Ginnett og Curphy, 2009, bls. 102-103). 
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Stöðluð viðtöl eru byggð á starfslýsingu og stjórnendur leitast við að kanna hvort, og 

hversu vel, umsækjendur uppfylla hæfniskröfur (Decenzo og Robbins, 2002, bls. 

183). 

Nýleg rannsókn sýndi fram á að eftir því sem viðtöl eru staðlaðri þeim mun meira 

forspárgildi hafa þau um frammistöðu í starfi. Auk þess verður áreiðanleiki viðtala 

meiri með aukinni stöðlun þar sem samanburður er einfaldari þegar allir umsækjendur 

hafa fengið sömu spurningar og tækifæri. Áreiðanleiki og réttmæti lokamats á 

umsækjendum er einnig meira þegar viðtöl eru stöðluð (Macan, 2009, bls. 204-205). 

 

4.3.2 Óstöðluð viðtöl 

 

Með óstöðluðu viðtali er átt við að uppbygging viðtals sé ekki fyrirfram ákveðin að 

öllu leyti. Stjórnandi gæti verið búin að semja nokkrar spurningar í huganum áður en 

viðtalið hefst eða hann gæti farið af stað með viðtalið án þess að hafa nokkra 

hugmynd um hvernig það mun fara fram. Reynt er þá að byrja á einum punkti og 

vinna sig þaðan með þeim spurningum sem stjórnanda detta í hug hverju sinni 

(Macan, 2009, bls. 207). Þetta gerir það að verkum að hvert og eitt viðtal er ólíkt 

öðrum sem getur verið ókostur þegar um er að ræða ráðningarviðtal þar sem erfitt 

getur reynst að bera saman umsækjendur (Hughes o.fl., 2009, bls. 102). 

Nokkrar ástæður hafa verið gefnar upp fyrir því hvers vegna stjórnendur ákveð að 

nota frekar óstöðluð viðtöl. Sumir segja að með því að nota stöðluð viðtöl missi 

viðtalið óformlegan og persónulegan blæ sem einkennir óstöðluð viðtöl. Auk þess 

segja stjórnendur að með því að hafa viðtölin óstöðluð séu meiri líkur á þagmælsku 

þar sem umsækjendur vita ekki hvernig viðtali annarra var háttað. Einnig hefur verið 

gefin sú ástæða að með því að hafa viðtalið óstaðlað finni stjórnendur frekar til valds 

síns þar sem þeir sjálfir, en ekki fyrirfram ákveðnir staðlar, stjórna því hvernig 

viðtalið fer fram (Macan, 2009, bls. 207). 

 



LOK2106  ERJ 

22 

 

4.4 Aðrar aðferðir við mat 
 

Til eru fleiri aðferðir sem notaðar hafa verið við val á starfsmönnum. Margar þessara 

aðferða eru mjög sjaldan notaðar og er aðalástæðan sú að þær hafa ekki gefist vel og 

segja lítið til um hvort umsækjandi hentar í starf. Aðrar aðferðir gefa góða sýn á 

hvernig umsækjandi gæti staðið sig í starfi en eru lítið notaðar vegna þess hversu 

kostnaðarsamar og tímafrekar þær eru. 

 

4.4.1 Próf 

 

Notkun greindar- og persónuleikaprófa hefur færst í vöxt undanfarin ár en með þeim 

er hægt að meta fleiri þætti en staðlað viðtal gefur kost á. Með greindarprófum er til 

dæmis hægt að komast að því hversu fljótt og vel umsækjandi getur tileinkað sér nýja 

hluti. Persónuleikapróf varpa ljósi á mikilvæga þætti varðandi viðmót, 

samskiptahæfni, aðlögunarhæfni og tilfinningalegt jafnvægi. Þessi próf nýtast þó ekki 

vel ein og sér þar sem þau eru hvorki réttmæt né áreiðanleg í öllum tilfellum og 

starfsmaðurinn getur ekki komið á framfæri sínum helstu kostum sem mögulega geta 

nýst vel við vinnuna. Vel hefur reynst að nýta prófin samhliða stöðluðum viðtölum og 

þykir það gefa góða sýn á umsækjendur (Torrington o.fl., 2008, bls. 176-177). 

 

4.4.2 Matsmiðstöðvar 

 

Með matsmiðstöð er ekki átt við ákveðinn stað heldur frekar ferli sem felst í því að 

umsækjendur taka próf og ganga í gegnum æfingar tengdar starfinu sem þeir sækja 

um. Æfingarnar og prófin kanna þekkingu og getu umsækjenda og eiga að sýna fram 

á hversu vel þeir myndu standa sig í starfi. Matsmiðstöðvar eru oftast notaðar við 

ráðningar stjórnenda og sérfræðinga. Þær hafa nýst vel þar sem umsækjendur þurfa að 

leysa verkefni sem tengjast starfinu á ýmsan hátt (Beardwell og Holden, 2001, bls. 

244). 
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4.4.3 Óhefðbundnar aðferðir 

 

Fleiri leiðir eru til sem eiga að nýtast við mat á umsækjendum. Tvær af 

óhefðbundnari leiðunum eru rithandarsýnishorn og stjörnukort. Rithandarsýnishorn 

byggist á þeirri hugmynd að rithandargreining geti sagt til um persónuleika og 

eiginleika þess sem skrifar. Þessi aðferð hefur ekki mikið verið notuð og hafa lengi 

verið uppi miklar deilur um notkun hennar. Stjörnukort eru enn umdeildari en 

rithandarsýnishornin og hafa mjög fá fyrirtæki notað þau við ráðningar. Hugmyndin 

er sú að hægt sé að segja til um persónuleika og aðra mikilvæga eiginleika út frá því 

hvenær aðili er fæddur (Beardwell og Holden, 2001, bls. 245). 

 

4.5 Forspárgildi aðferða 
 

Margar aðferðir eru til sem eiga að aðstoða stjórnendur við mat á umsækjendum. 

Sumar þessara aðferða, eins og viðtöl, eru mikið notaðar og hafa gefist vel. Ein af 

ástæðunum fyrir mikilli notkun viðtala er að þau hafa mikið forspárgildi, það er þau 

segja vel til um það hvernig starfsmaður muni standa sig í starfi. Forspárgildi er mælt 

á skalanum 0-1.0. Ef aðferð segir fullkomlega til um hvernig starfsmaður mun standa 

sig í starfi reiknast sú aðferð með einkunnina 1. Aðferðir sem ekkert segja til um 

hvernig starfsmaður mun standa sig fá svo einkunnina 0. Tafla 2 sýnir forspárgildi 

hinna ýmsu aðferða.  
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Aðferð     Gildi 

Matsmiðstöðvar - stöðuhækkun  0,68 

Stöðluð viðtöl    0,62 

Vinnusýnishorn    0,55 

Hæfnispróf    0,54 

Matsmiðstöðvar - frammistaða  0,41 

Persónuleikapróf    0,38 

Óstöðluð viðtöl    0,31 

Meðmæli     0,13 

Stjörnukort    0,00 

Rithandarsýnishorn   0,00 

   (Beardwell og Holden, 2001, bls. 246). 

  

Tafla 2 - Forspárgildi 
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5.0 Starfsmannavelta  
 

Starfsmannavelta (e. employee turnover) segir til um hversu margir starfsmenn hætta 

störfum innan fyrirtækis á ákveðnu tímabili, yfirleitt miðað við eitt ár. 

Starfsmannavelta er í flestum tilfellum gefin upp sem hlutfall starfsmanna sem hætta 

á ákveðnu tímabili miðað við heildarfjölda starfsmanna fyrirtækis. Nokkrar leiðir hafa 

verið notaðar við útreikning starfsmannaveltu og hafa rannsóknir sýnt að ólíkar 

aðferðir geta gefið mjög ólíkar niðurstöður (Barry, Kemper, Brannon, 2008). 

Ein algengasta leiðin til að mæla starfsmannaveltu er að finna starfsmannaveltustig (e. 

Labour turnover index). Er það gert með eftirfarandi hætti: 

Fjöldi þeirra sem hætta á ákveðnu tímabili (yfirleitt 1 ár)      x 100 
_____________________________________________________ 

Meðalfjöldi starfsmanna á tímabili 

 

Með þessu móti fæst prósenta þeirra sem hætta miðað við þá sem voru við störf hjá 

fyrirtækinu. Þessi aðferð hefur verið vinsæl þar sem hún er einföld og þægileg í 

notkun og auðskiljanleg (Michael Armstrong, 2001, bls. 369; Torrington o.fl., 2008, 

bls. 62-63). 

Starfsmannaveltu hefur oft verið skipt í tvennt eftir því hvort starfsmaður hættir 

störfum sjálfviljugur eða honum er sagt upp. Þessi skipting er að mati margra 

nauðsynleg þegar kanna á starfsmannaveltu þar sem ástæður uppsagna geta verið 

margvíslegar. Ef starfsmaður hættir störfum er það vegna þess að hann hefur meiri 

áhuga á að fara annað en að vera um kyrrt innan fyrirtækisins. Ef stjórnandi segir 

starfsmanni upp getur ástæðan verið sú að ráðningarferli hafi ekki verið nógu vel 

skipulagt. Á þessu má sjá að miklu máli skiptir að kanna bæði ástæður þess að 

starfsmaður fer frá fyrirtæki ásamt því hvernig uppsögnina bar að; var hún sjálfviljug 

eða ekki. Þessi skipting er þó ekki til staðar í öllum rannsóknum (Shaw, Delery, 

Jenkins og Gupta, 1998, bls. 511-512).  
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5.1 Ástæður starfsmannaveltu 
 

Ástæður þess að starfsmaður fer frá fyrirtæki geta verið margvíslegar og snúa bæði að 

fyrirtækinu sjálfu sem og starfsmanninum. Mikilvægt er að átta sig á því að yfirleitt er 

um aðrar ástæður að ræða ef starfsmaður hættir sjálfviljugur heldur en ef honum er 

sagt upp störfum.  Hér á eftir verður fjallað betur um báða þætti. 

 

5.1.1 Sjálfviljugar uppsagnir 

 

Rannsóknir sýna að tveir þættir hafa mest áhrif á hvort starfsmaður heldur áfram 

störfum eða segir upp; áhugi á núverandi starfi og möguleikar utan starfs. Laun og 

önnur hlunnindi hafa mikið að segja og ef þau uppfylla kröfur starfsmanns geta þau 

minnkað starfsmannaveltu töluvert. Auk þess hefur verið sýnt fram á minni 

starfsmannaveltu með því að setja upp kerfi innan fyrirtækja sem auka skuldbindingu 

starfsmanna. Margir fræðimenn vilja einnig meina að starfsmenn vegi og meti kosti 

þess og galla að starfa áfram innan fyrirtækis. Ef kostirnir eru fleiri og stærri og 

starfsmaður hagnast meira á því að starfa áfram innan fyrirtækisins eru mestar líkur á 

að hann muni halda áfram störfum (Shaw o.fl., 1998, bls. 512-513). 

 

5.1.2 Ósjálfviljugar uppsagnir 

 

Þegar starfsmanni er sagt upp störfum eða hann þarf að hætta, til dæmis vegna aldurs, 

er um ósjálfviljuga uppsögn að ræða. Ástæður hennar eru gjörólíkar sjálfviljugum 

uppsögnum. Illa skilgreint ráðningarferli getur valdið því að stjórnendur sjá sér ekki 

annað fært en að segja upp starfsfólki. Þá hefur réttur starfsmaður ekki verið ráðinn 

vegna þess að ákveðnir þættir ráðningarferlisins virka ekki eins og þeir ættu að gera. 

Einnig geta stjórnendur ákveðið að segja upp starfsmönnum sem eru komnir á aldur, 

orðnir ellilífeyrisþegar, og ráða yngra fólk í staðinn (Shaw o.fl., 1998, bls. 513-514).  
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5.2 Áhrif starfsmannaveltu 
 

Lengi vel var einungis litið á starfsmannaveltu sem neikvæðan þátt í starfsemi 

fyrirtækja. Kostnaðurinn vegna hennar væri mikill og hún hefði ávallt slæm áhrif á 

rekstur og afkomu. Seinni rannsóknir hafa vissulega staðfest að starfsmannavelta 

getur haft mjög slæm áhrif á fyrirtæki og kostnaðurinn við uppsögn starfsmanns og 

ráðningu nýs er oft gríðarlegur. Aftur á móti hafa rannsóknir einnig sýnt hagkvæman 

þátt tengdan starfsmannaveltu (Dalton, Todor og Krackhardt, 1982, bls. 117) svo sem 

nýja sýn á rekstur fyrirtækis með komu nýrra starfsmanna. Því er hægt að flokka áhrif 

starfsmannaveltu sem bæði jákvæð og neikvæð.   

Misjafnt er eftir greinum hversu mikla starfsmannaveltu fyrirtæki þola og hversu 

mikið telst eðlilegt. Skyndibitastaðir geta þolað mikla starfsmannaveltu þar sem 

starfsfólk þarf ekki mikla þjálfun eða fyrri reynslu til að teljast hæft í starfið. 

Fyrirtæki sem byggja á sérfræðiþekkingu þola aftur á móti litla starfsmannaveltu þar 

sem erfitt getur verið að ráða mann í manns stað (Beardwell og Claydon, 2007, bls. 

164; Torrington o.fl., 2008, bls. 194-195). 

 

5.2.1 Jákvæð áhrif starfsmannaveltu 

 

Starfsmannavelta er eðlilegur hluti starfsemi fyrirtækis og getur hæfileg 

starfsmannavelta verið hagkvæm fyrir fyrirtæki þar sem nýir og mögulega betri 

starfsmenn taka við af þeim sem hættu. Nýtt starfsfólk kemur með nýjar hugmyndir 

og reynsla þess getur hjálpað fyrirtækinu að taka á vandamálum sem reynst hafa erfið, 

til að mynda vegna þess að starfsfólk er fast í sama farinu eða vegna stöðnunar. Að 

vissu leyti má einnig segja að stjórnendur geti haft betri stjórn á starfsmannakostnaði 

þegar starfsmannavelta er mikil. Ef fjárhagsleg staða fyrirtækisins er slæm geta 

stjórnendur sleppt því að ráða inn nýtt starfsfólk í stað þess sem hætti og beðið með 

það þar til betur gengur (Torrington o.fl., 2008, bls. 194-195). 
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Þegar stjórnendur ákveða að segja verði upp starfsfólki getur það haft jákvæð áhrif á 

vinnustaðinn. Þeir sem ekki vilja hætta innan fyrirtækisins leggja sig meira fram og 

afkasta meira. Auk þess getur nýr starfsmaður staðið sig betur en fyrri starfsmaður og 

þannig verið betri fyrir fyrirtækið. Hann getur auk þess haft góð áhrif á aðra 

starfsmenn og frammistöðu þeirra (Staw, 1980, bls. 259).  

Bæði sjálfviljugar og ósjálfviljugar uppsagnir geta komið til vegna deilna. 

Starfsmaður er ósáttur við aðra starfsmenn eða stjórnendur. Að starfsmanni sé sagt 

upp, eða hann segir upp sjálfur, getur þar með leyst deilur innan fyrirtækisins og 

skapað betra andrúmsloft (Staw, 1980, bls. 262). 

 

5.2.2 Neikvæð áhrif starfsmannaveltu 

 

Mikið hefur verið fjallað um kostnaðinn við starfsmannaveltu sem getur sannarlega 

verið mikill og þar af leiðandi haft neikvæð áhrif. Mikill kostnaður er fólginn í að 

auglýsa eftir nýjum starfsmanni, vinna úr umsóknum, taka viðtöl og þjálfa nýja 

starfsmenn (Michael Armstrong, 2001, bls. 374).  

Lítil starfsmannavelta getur samt sem áður einnig haft slæm áhrif. Skortur verður á 

nýjum hugmyndum og straumum ásamt nýrri þekkingu og reynslu sem veldur því að 

fyrirtækið staðnar (Beardwell og Claydon, 2007, bls. 265). 

Þegar starfsmanni er sagt upp getur það haft neikvæð áhrif á þá sem eftir sitja. 

Starfsmenn eru ósáttir við stjórnendur vegna uppsagna en það hefur áhrif á 

andrúmsloft innan fyrirtækisins sem og vinnu starfsmanna. Einnig geta skoðanir 

starfsmanna á uppsögninni verið ólíkar og þess vegna valdið deilum innan 

starfsmannahópsins (Dalton o.fl., 1982, bls. 119).  

Sjálfviljugar uppsagnir geta einnig haft neikvæð áhrif. Ef ástæða uppsagnar eru sú að 

starfsmaður telur sig fá betri tækifæri annars staðar gætu aðrir starfsmenn 

endurskoðað stöðu sína innan fyrirtækisins og ef til vill fylgt í kjölfarið. Fyrirtækið 

myndi þá missa hæfa starfsmenn (Staw, 1980, bls. 257).   
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5.3 Starfsmannavelta og nýliðafræðsla 

 
Þrátt fyrir að fyrirtæki ráði hæfa starfsmenn er ekki þar með sagt að þeir muni vinna 

starf sitt fullkomlega. Til þess að fá sem mest út úr starfsmanni þarf hann að vita til 

hvers er ætlast af honum og hvernig á að vinna hvert verkefni. Því er mikilvægt að 

taka vel á móti nýjum starfsmanni og sjá til þess að hann fái allar nauðsynlegar 

upplýsingar um starfið og verksvið sitt (Dessler, 2003, bls. 185).  

 

Markmið nýliðafræðslu er að skapa jákvæð tengsl nýrra starfsmanna við 

vinnustaðinn, miðla upplýsingum til hans um starfið og reglur innan fyrirtækisins 

ásamt því að sjá til þess að hann viti nákvæmlega til hvers er ætlast af honum (Klein 

og Weaver, 2000, bls. 48-50). Með nýliðafræðslu er einnig mögulegt að draga úr 

starfsmannaveltu þar sem fræðslan dregur úr óöryggi og stressi sem fylgir nýju starfi 

og starfsmanni finnst hann frekar vera velkominn á nýjan vinnustað (Dessler, 2003, 

bls. 186). 

 

Stjórnendur bera ábyrgð á að starfsmenn fái nýliðafræðslu þegar þeir hefja störf. Þó 

þurfa þeir ekki endilega að sjá um hana sjálfir. Stjórnendur geta fengið almenna 

starfsmenn sem hafa unnið lengi hjá fyrirtækinu til að kynna það fyrir nýjum 

starfsmanni en þá er mikilvægt að sá sem tekur fræðsluna að sér geti veitt allar 

nauðsynlegar upplýsingar um starfið. Nýliðafræðslu þarf að skipuleggja fyrirfram til 

þess að hún nýtist sem best og mikilvægt er að hafa í huga hvernig starfsmaður það er 

sem sér um að kynna fyrirtækið. Ef hann er neikvæður í garð fyrirtækisins eru líkur á 

að nýr starfsmaður muni ekki dveljast þar lengi (Loraine, 1997, bls. 35). 

 

  



LOK2106  ERJ 

30 

 

6.0 Starfsánægja 
 

Starfsánægja (e. job satisfaction), eins og lesa má úr orðinu sjálfu, segir til um hversu 

ánægt starfsfólk er með vinnu sína (Duffy og Richard, 2006, bls. 549). Starfsánægja 

vísar til viðhorfs starfsmanna til vinnunnar frekar en hegðunar þeirra. Viðhorfið er 

byggt á skynjun starfsmannsins og hún getur verið bæði neikvæð og jákvæð þannig 

að, því betur sem starf uppfyllir þarfir og langanir starfsmanns, því ánægðari er hann 

(Ellickson og Logsdon, 2002, bls. 343).  

Skilgreiningar á starfsánægju eru margar og ólíkar. Á einfaldan hátt má segja að 

starfsánægja sé  mismunurinn á því sem starfsmaður fær út úr vinnu sinni og því sem 

hann telur sig eiga að fá út úr vinnunni (Robbins, 1996, bls. 27).  

Hægt er að mæla starfsánægju með ýmsum ólíkum aðferðum. Hægt er að setja saman 

einfaldan spurningalista þar sem starfsfólk merkir við ánægju með ákveðna þætti. 

Einnig er mögulegt að leggja fyrir flókna könnun þar sem spurt er um hina ýmsu 

þætti tengda starfsánægju og ánægju með starfsumhverfi (Duffy og Richard, 2006, 

bls. 549). Í rannsókn höfundar var spurningalisti lagður fyrir starfsfólk grunnskóla þar 

sem spurt var um heildarstarfsánægju ásamt öðru sem getur haft áhrif á ánægju 

samkvæmt fræðunum. 

 

6.1 Saga starfsánægju  

 
Margar rannsóknir hafa verið unnar á áhrifum starfsánægju. Fræðimenn vilja sumir 

meina að þættir tengdir starfinu hafi jafn mikið að segja um starfsánægju og 

persónueinkenni starfsmanns; starfsmaður sem er að jafnaði jákvæður, opinn og 

duglegur sé greinanlega ánægðari í starfi en aðrir með önnur persónueinkenni (Duffy 

og Richards, 2006, bls. 549). 

Í kringum 1930 hófust fræðimenn fyrst handa við að rannsaka hugtakið starfsánægja, 

hvaða þættir það væru sem hefðu mest áhrif á starfsánægju og hvernig hún tengdist 
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frammistöðu í starfi. Stjórnendur höfðu þá áttað sig á því að starfsánægja hafði áhrif á 

hvernig starfsmenn stóðu sig og að hún væri mikilvægur þáttur í heildarstarfsemi 

fyrirtækja. Margar rannsóknir voru gerðar þar sem meðal annars kom fram að 

vinnuaðstæður, væntingar fjölskyldu og tilfinningaleg aðlögun að starfi hefðu áhrif á 

starfsánægju. Fjölbreytni þessara rannsókna þurfti síðar, eða um 1960, að víkja fyrir 

takmarkaðri rannsóknum þar sem starfsánægja var nær einungis könnuð  með 

spurningalistum þar sem aðeins var spurt um þætti innan vinnustaðar en ekki atriði 

eins og fjölskylduaðstæður eða efnahag. Í mörg ár á eftir var þetta viðhorf ríkjandi 

innan fyrirtækja, að skoða aðeins vinnuaðstæður og áhrif þess á starfsánægju (Brief 

og Weiss, 2002, bls. 281). Fljótlega eftir 1970 breyttust rannsóknir á starfsánægju þar 

sem fræðimenn settu fram kenningar um að líðan og tilfinningar hefðu áhrif á 

starfsánægju. Locke setti árið 1976 fram skilgreiningu á starfsánægju þar sem fram 

kom að hún væri „jákvætt tilfinningalegt ástand sem skapast af mati starfsmanns á 

starfi eða starfsreynslu“. Þarna var starfsánægja sögð vera tilfinningalegt viðbragð við 

starfi og hafði þessi kenning Locke mikil áhrif (Brief og Weiss, 2002, bls. 282-283). 

Árin á eftir var starfsánægja þáttur í mörgum rannsóknum og í kringum 1990 var 

komið betra jafnvægi á það hvernig unnið var með starfsánægju; ekki var einungis 

lagður fyrir spurningalisti eins og áður (Brief og Weiss, 2002, bls. 283-284). 

 

6.2 Þættir tengdir starfsánægju 
 

Frederick W. Taylor sagði, snemma á öðrum áratug tuttugustu aldarinnar, að til að 

auka starfsánægju væri nóg að bæta aðbúnað og vinnuumhverfi starfsmanna og greiða 

þeim laun í samræmi við afköst. Í kringum 1940 rannsökuðu Mayo og fleiri 

starfsánægju og breyttist áherslan þá frá vinnuumhverfinu og á félagslega þætti 

starfsins og áttu samskipti við stjórnendur og aðra samstarfsmenn að hafa mest áhrif á 

starfsánægju ásamt starfsanda. Sú kenning sem mest áhrif hefur haft í 

stjórnunarfræðum kom fyrst fram á árunum 1970 til 1980 og kemur einna skýrast 

fram hjá Hackman og Oldham. Hún beinir ljósi sínu að eiginleikum starfs og 

innihaldi þess og áhrifum á starfsánægju. Er þar tekið fram að starfsánægja sé meiri 
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þegar starfsmenn hafa möguleika á þróun í starfi, geta nýtt kunnáttu sína og þekkingu, 

bera ábyrgð og geta unnið sjálfstætt. Sú stefna sem hefur verið mest við lýði 

undanfarin beinist að starfsmanninum sjálfum og eiginleikum hans, til dæmis 

persónuleika, viðhorfi og bakgrunni, og hvernig þessir þættir hafa áhrif á upplifun 

starfsmanns á vinnustað og þar af leiðandi starfsánægju. Þetta hefur mikið verið 

rannsakað og fjöldi kenninga settar fram á árunum í kringum 1990, til dæmis 

kenningar frá Judge og Watanabe (Ásta Bjarnadóttir, 2000, bls. 66-68). 

Í líkani sem Rhodes og Steers gerðu er sú kenning sett fram að vinnuaðstæður ráði 

mestu um starfsánægju. Með vinnuaðstæðum er átt við atriði eins og þátttöku í 

ákvarðanatöku, ábyrgð starfsmanna, vinnutíma, stjórnunarstíl, samband við 

samstarfsmenn og möguleika á stöðuhækkun. Auk þess nefna þeir að starfsánægja sé 

breytileg miðað við væntingar og gildi starfsmanna en þar sé persónuleiki þeirra helsti 

áhrifaþátturinn. Ef starfið fellur vel að væntingum og gildum starfsmanna verður 

starfsánægjan meiri (Torrington o.fl., 2008, bls. 342-343). 

Mikilvægt er að nýir starfsmenn aðlagist vinnunni og vinnuaðstöðunni sem fyrst. 

Fyrstu kynni af stjórnunarstíl og skipulagi á vinnustað getur haft mikil og langvarandi 

áhrif á starfsánægju nýrra starfsmanna. Þess vegna er mjög mikilvægt að fyrstu 

kynnin verði jákvæð svo að nýir starfsmenn aðlagist fljótt og örugglega (Torrington 

o.fl., 2008, bls. 342-343). 
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7.0 Rannsóknaraðferð 
 

Rannsóknin beindist að því að kanna uppbyggingu ráðningarferlis innan þriggja 

grunnskóla; hvernig umsækjenda er aflað, hvernig mat á umsækjendum fer fram og 

hvaða áhrif ráðningarferlið getur haft á ánægju starfsmanna og starfsmannaveltu.  

 

7.1 Aðferðafræði 

 
Við framkvæmd rannsóknar voru bæði eigindlegar og megindlegar aðferðir notaðar. 

Töluverður munur er á þessum tveimur aðferðum og henta þær við misjafnar 

aðstæður. Með eigindlegum aðferðum er átt við rýnihópa, vettvangskannanir eða 

viðtöl þar sem notaðar eru opnar spurningar. Yfirleitt er um fáa einstaklinga að ræða 

og uppsetning er í flestum tilfellum ekki algjörlega stöðluð þar sem ein spurning getur 

leitt af sér aðra. Reynt er að fá fram skoðanir, reynslu, tilfinningar eða hegðun 

(Malhotra og Birks, 2003, bls. 180). Eigindlegar aðferðir eru því huglægar og oft 

mismunandi á milli einstaklinga og þess vegna getur reynst erfitt að greina þær þar 

sem engar tölulegar upplýsingar eru til staðar. Einnig er auðvelt að falla í þá gryfju að 

fara út fyrir efnið, sérstaklega þegar ekki er um staðlaða uppsetningu að ræða. Helstu 

kostir eigindlegra aðferða eru aftur á móti að þær gefa mjög góða innsýn inn í það 

sem verið er að skoða þar sem hægt er að fá fram greinargóðar upplýsingar, 

sérstaklega þegar tekin eru viðtöl. Auk þess er upplýsingaflæði gott þar sem samskipti 

eru mikil á milli þess sem spyr og þess eða þeirra sem svara (Malhotra og Birks, 

2003, bls. 182-183).  

Megindlegar aðferðir snúast um það að fá fram töluleg gögn svo að hægt sér að vinna 

úr þeim tölfræðilega. Helstu gerðir megindlegra aðferða eru kannanir þar sem 

tölfræðilegum aðferðum er beitt og megindleg athugun þar sem fylgst er með 

hegðunarmynstri fólks í ákveðnum aðstæðum. Ekki eru tekin viðtöl eða lagðar fyrir 

spurningakannanir heldur er einungis fylgst með. Notaður er staðlaður spurningalisti í 

könnunum og yfirleitt eru þær lagðar fyrir marga (Malhotra og Birks, 2003, bls. 132-
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133). Helstu kostir megindlegra aðferða eru hversu þægilegt er að stjórna þeim og 

auðvelt að vinna úr gögnunum þar sem svarendur geta einungis svarað með því að 

merkja við fyrirfram ákveðna svarmöguleika. Svör verða því ekki eins ólík eins og 

með eigindlegu aðferðunum og þess vegna mun betra að vinna úr niðurstöðunum. 

Megindlegar aðferðir, eins og kannanir, hafa þó einnig galla þar sem mörgum þykir 

óþægilegt að krossa aðeins við fyrirfram ákveðna svarmöguleika og vilja ef til vill 

ekki svara eða finnst enginn möguleiki eiga við sig. Auk þess getur reynst mjög erfitt 

að orða spurningar á þann hátt að allir skilji þær eins og svör verði áreiðanleg 

(Malhotra og Birks, 2003, bls. 224-225). 

Ákveðið var að taka viðtöl við stjórnendur skólanna þriggja þar sem leitast var við að 

fá fram upplýsingar um ráðningarferlið og uppbyggingu þess. Taldi höfundur betri 

niðurstöður fást  með því að spyrja opinna spurninga og leyfa stjórnendum að svara 

eftir sínu höfði heldur en að leggja fyrir könnun með fyrirfram ákveðnum 

svarmöguleikum þar sem líkur væru á að ekki kæmu allar upplýsingar fram sem bæði 

stjórnendur vildu koma fram og höfundur vildi fá. Spurningalistar voru þó staðlaðir til 

þess að hægt væri að fullvissa sig um að allir stjórnendur svöruðu spurningum um 

sama efni. Svör frá starfsmönnum átti að bera saman við svör stjórnenda og því 

mikilvægt að fá ítarlegar upplýsingar. 

Aftur á móti fannst höfundi ekki hægt að taka viðtöl við starfsmenn skólanna enda um 

mikinn fjölda að ræða. Niðurstöðurnar sem fengjust áttu að vera þægilegar í 

samanburði og því valið að leggja fyrir könnun. Var hún lögð fyrir á Veraldarvefnum 

þar sem erfitt reyndist að finna tíma til að leggja könnunina fyrir á staðnum sem hefði 

þó að öllum líkindum gefið betri svörun.  

 

7.2 Framkvæmd rannsóknar 
 

Þýðið voru starfsmenn allra grunnskóla á Íslandi. Úrtakið voru starfsmenn þriggja 

grunnskóla; tveggja af höfuðborgarsvæðinu og eins af landsbyggðinni. Skólarnir voru 

valdir annars vegar vegna staðsetningar, þar sem höfundur vildi hafa skóla sem einfalt 

var að heimsækja, og hins vegar þar sem höfundur vildi fá bæði skóla af 
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höfuðborgarsvæðinu og landsbyggðinni til að kanna hvort munur væri á svörum. 

Sendir voru staðlaðir spurningalistar til skólastjóra skólanna þriggja þar sem notaðar 

voru opnar spurningar. Auk þess var spurningakönnun lögð fyrir starfsfólk skólanna í 

gegnum Vefinn. Spurningalistinn var sendur til 248 manns en svör bárust einungis frá 

76 starfsmönnum. Heildarsvörun er því 35% en ef svörun er skoðuð eftir skólum er 

skiptingin eins og sýnd er á mynd 1. Aðeins 73 svöruðu því til við hvaða skóla þeir 

ynnu.  

 

 

 

 

 

 

 
 

Rannsóknin fór þannig fram að í fyrstu var sendur spurningalisti með 18 spurningum 

til skólastjóra þriggja skóla. Spurt var um uppbyggingu ráðningarferlisins ásamt því 

að fengnar voru tölur um starfsmannaveltu. Þegar svör höfðu borist frá skólastjórum 

var rafræn könnun lögð fyrir alla starfsmenn skólanna. Var ákveðið að leggja 

könnunina fyrir rafrænt þar sem erfitt reyndist að finna hentugan tíma til þess að 

leggja hana fyrir starfsmenn á vinnutíma. Í könnuninni voru fimm 

bakgrunnsspurningar ásamt sextán spurningum um ráðningu starfsmanna og 

starfsánægju. Flestar spurningar sem fjölluðu um starfsánægju höfðu 5 þrepa skala, 

frá mjög sammála til mjög ósammála eða frá mjög sátt/ur til mjög ósátt/ur. Sjá 

könnun í viðauka IV.  

Eigindlegar aðferðir voru notaðar þegar spurningalisti var lagður var fyrir 

skólastjórnendur. Spurningarnar voru opnar og skólastjórum frjálst að svara á hvern 

 Mynd 1 – Svörun eftir skólum 
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hátt sem þeir kysu. Reynt var að gefa skólastjórum vísbendingar um hvað átt væri við 

með spurningunum án þess að þær væru of leiðandi. Stuðst var við megindlega 

könnun fyrir starfsmenn. Engar opnar spurningar voru notaðar heldur gátu starfsmenn 

aðeins merkt við fyrirfram ákveðna svarmöguleika. Þó var reynt að hafa 

svarmöguleika nægilega marga til þess að fengist skýr sýn á skoðun starfsmanna, til 

dæmis með því að gefa valmöguleikana mjög sammála, frekar sammála, hvorki né, 

frekar ósammála, mjög ósammála.  

Í spurningakönnun sem lögð var fyrir starfsmenn var spurt um ýmis atriði tengd 

starfinu og að lokum spurt um heildarstarfsánægju. Svörin voru borin saman til þess 

að reyna að komast að því hvaða þættir starfsins geta haft áhrif á starfsánægju. 

Aðalspurningin um starfsánægju var þessi: „Á skalanum 1-10, þar sem 1 er mjög 

óánægð/ur og 10 er mjög ánægð/ur, hversu ánægð/ur ertu í starfi þínu?“ Var þá miðað 

við að 1 til 3 væri lítil starfsánægja, 5 væri meðal starfsánægja og þeir sem gáfu 

starfsánægju sinni einkunnina 8 til 10 væru mjög sáttir í starfi. Engir starfsmenn 

skólanna þriggja gáfu starfsánægju sinni einkunnina 1 eða einkunnina 2. Lægsta 

einkunn var 3.  
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8.0 Greining og mat 
 

Til þess að greina niðurstöður könnunarinnar voru svör við spurningum sett upp í 

forritið SPSS og þar reiknuð tíðni  og settar upp krosstöflur. Bakgrunnsspurningar 

voru fyrst skoðaðar með tilliti til fjölda svara við hverjum svarmöguleika. Því næst 

voru svör við seinni spurningum skoðuð og spurningar bornar saman við svör um 

heildarstarfsánægju ásamt starfsmannaveltu. 

 

8.1 Svör stjórnenda 
 

Tekið var nokkurs konar viðtal við stjórnendur skólanna þriggja með tölvupósti og 

lagður fyrir þá spurningalisti með opnum spurningum þar sem þeir gátu svarað 

algjörlega eftir sínu höfði; engir svarmöguleikar voru gefnir. Var þetta gert til að 

kanna hvernig ráðningarferlið væri uppbyggt og fá fram það sem mögulega gæti haft 

áhrif á starfsánægju og starfsmannaveltu. Skólastjórinn í skóla 3 hefur aðeins starfað 

sem slíkur í stuttan tíma og fengust þess vegna ekki svör við öllum spurningum 

þaðan. 

Starfslýsing er til staðar í öllum skólum og eru þær nokkuð ítarlegar. Í skóla 3 er verið 

að endurskoða starfslýsingar og eru þær nýju skýrar og ítarlegar en þær eldri ekki. Í 

skóla 1 er einnig verið að endurskoða starfslýsingar í tengslum við nýja aðalnámskrá. 

Skólastjóri skóla 1 tekur fram að ekki komi allt fram í starfslýsingu og ávallt eru 

einhver verkefni sem starfsmanni eru falin sem ekki eru í starfsgreiningu eða 

starfslýsingu.  

Í skólunum þremur er leitað að umsækjendum í lausar stöður með auglýsingum. Þó er 

tekið fram í skóla 2 að auglýsingar séu notaðar til þess að fá umsækjendur í fastar 

stöður, ekki til afleysinga. Aðrar aðferðir eru lítið notaðar. Sömu svör fengust frá 

öllum skólastjórum varðandi forvinnu umsókna. Allar umsóknir eru forunnar og 

bornar saman við fyrirfram ákveðnar kröfur sem fram koma í starfslýsingu og settar 

hafa verið í auglýsingu. Þær umsóknir sem ekki standast þessar kröfur eru síaðar út. 
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Umsækjendur sem taldir eru hæfastir eru boðaðir í viðtal í skólum 1 og 2. Fjöldi 

þeirra sem boðaðir eru í viðtal fer eftir fjölda umsækjenda. Í öllum skólum er í 

flestum tilfellum haft samband við umsagnaraðila þeirra sem teljast hæfir í starfið. 

Skólastjóri í skóla 3 svaraði því til að viðtöl væru ekki notuð en samt sem áður segjast 

25 starfsmenn úr þeim skóla hafa farið í ráðningarviðtal. Það gerir 78% svarenda úr 

þeim skóla. Er líklegt að annaðhvort listi til stjórnanda eða könnun starfsmanna hafi 

misskilist.   

Þegar tekin hefur verið ákvörðun um hvern á að ráða útbýr skólastjóri 

ráðningarsamning sem launadeild eða skólaskrifstofa samþykkir. Staðið er eins að 

þessu í öllum skólunum. 

Uppbygging ráðningarferlisins er tiltölulega svipuð í skólunum þremur sem höfundi 

finnst eðlilegt þegar um er að ræða stofnanir eins og skóla sem sveitarfélög reka en 

ekki ekki einkafyrirtæki. Niðurstöður könnunar sýna að sumt af því sem kom fram í 

viðtölum við skólastjóra stenst en annað ekki. Sem dæmi svara 96% því til að 

skólastjóri eða annar stjórnandi hafi séð um ráðningarviðtal sem er í takt við svör 

skólastjóra. Svörun eftir skólum má sjá á töflu 3. 

 

 

 

 

 

 

Aftur á móti fengust þau svör frá öllum skólastjórum að haft væri samband við 

umsagnaraðila en samt sem áður svara 39% starfsmanna því að ekki hafi verið haft 

samband við umsagnaraðila þeirra. Skiptingu svara við spurningu um umsagnaraðila 

má sjá á töflu 4. 

 

 Hver sá um ráðningarviðtal þitt? Samtals 

  Skólastjóri Aðstoðarskólastjóri Annar   

Við hvaða skóla starfar þú? Skóli 1 17 2 2 21 

  Skóli 2 17 1 1 19 

  Skóli 3 26 3 0 29 

Samtals 60 6 3 69 

Tafla 3 – Ráðningarviðtal eftir skólum 
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8.2 Bakgrunnsspurningar 

 
Svörun við könnun meðal starfsmanna skólanna var ekki 

nægilega góð að mati höfundar. Aðeins tuttugu og einn 

svaraði könnuninni í skóla 1, tuttugu í skóla 2 en heldur 

fleiri í skóla 3 eða þrjátíu og tveir. Könnunin var send á 

248 manns en samtals voru svör ekki nema 76 sem gerir 

31% svörun. Auk þess voru 3 aðilar sem ekki svöruðu 

spurningunni um við hvaða skóla þeir ynnu. Í könnun voru skólarnir ekki 

nafngreindir heldur settir upphafsstafir hvers skóla fyrir sig. Má geta þess að sumir 

höfðu ekki lesið bréfið, sem fylgdi með könnuninni, til enda og vissu því ekki við 

hvað átti að merkja í þessari spurningu. Á töflu 5 má sjá fjölda svara frá hverjum 

skóla. 

 

 

 

 
Veist þú til þess að haft hafi verið samband 

við umsagnaraðila þína? Samtals 

  
Já það var 

gert 
Nei það var 

ekki gert Veit það ekki   

Við hvaða 
skóla starfar 
þú? 

Skóli 1 
7 6 8 21 

  Skóli 2 2 6 11 19 

  Skóli 3 2 15 13 30 

Samtals 11 27 32 70 

Við hvaða skóla starfar 

þú? 

Skóli 1 

 

21 

Skóli 2   20 

Skóli 3   32 

 Tafla 4 – Umsagnaraðilar eftir skólum 

 Tafla 5 – Fjöldi svara eftir skólum 
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Mynd 2 – Aldur svarenda 

 

Mikill munur var á fjölda svara sem bárust frá körlum og konum. Svör frá konum 

voru 69 svör, eða 91% svara, en frá körlum bárust aðeins 7 svör sem gerir 9% af 

heildarsvörum. 

Þessi munur kemur þó ekki á óvart þar 

sem töluvert fleiri konur starfa við 

umrædda skóla. Auk þess hefur þessi 

skipting verið allsráðandi undanfarin ár 

eins og sjá má á töflu 6 sem fengin er af 

hagstofunni. Þar er sýnt hvernig 

skiptingin hefur verið milli kynja í 

stöðum grunnskólakennara og 

leiðbeinenda undanfarin 10 ár. Konur eru 

öll árin í kringum 80% af öllum 

kennurum og leiðbeinendum í grunnskólum (Hagstofan, e.d.). 

Ein af bakgrunnspurningum könnunar var um aldur. Aðeins einn svaraði ekki 

spurningunni og komst höfundur að því síðar að ástæðan var að viðkomandi hafði 

áhyggjur af því að hægt yrði að rekja svörin til hans. Ef til vill hefði hentað betur að 

hafa aldursbil stærra þar sem um er að ræða fá svör. Einn valmöguleikinn var undir 

20 ára en enginn merkti við þann möguleika. Flestir eru á aldrinum 40-59 ára eða 50 

af 75 sem gera 67% svarenda. Mynd 2 sýnir skiptingu svara. 

 

 

  

 

 

 

Grunnskólakennarar og leiðbeinendur 

Ár Karlar Konur 

2002 22% 78% 

2003 22% 78% 

2004 21% 79% 

2005 21% 79% 

2006 21% 79% 

2007 21% 79% 

2008 21% 79% 

2009 20% 80% 

2010 21% 79% 

2011 20% 80% 

7% 

17% 

35% 32% 

9% 
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60 ára

Aldur 

Tafla 6 – Fjöldi kennara og leiðbeinenda eftir kyni 
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Mynd 4 – Starf svarenda 

Einnig var spurt um starfsaldur og skiptist svörun nokkuð jafnt á milli svarmöguleika. 

18 manns eða 24% prósent hafa unnið við sama skóla í yfir 20 ár. Þegar skoðað er 

hversu margir hafa unnið í meira en 10 ár í sama skólanum kemur í ljós að það eru 

58% svarenda. Frekari skiptingu starfsaldurs má sjá á mynd 3. 

 

 

 

 

 

 

 

Flestir svarenda starfa sem kennarar eða 44 af 76 sem gerir tæp 60%. Auk þess 

merktu 18 manns við svarmöguleikann Annað sem gerir 24%. Leiðbeinendur eru 

11% svarenda og skólaliðar 7%. Skiptingu svarenda milli starfa má sjá á mynd 4.  

Rétt tæpur fjórðungur svarenda merktu 

við svarmöguleikann Annað í spurningu 

um starfssvið. Betur hefði farið á að hafa 

fleiri valmöguleika til að átta sig betur á 

því hvernig skiptingin er í störfum innan 

skólanna. Svarmöguleikinn Annað getur 

átt við um stjórnendur, stuðningsfulltrúa, 

húsverði og möguleika fleira. Ef farið 

 yrði í frekari rannsóknir á tengslum starfssviðs og til dæmis starfsánægju þyrfti að 

hafa fleiri svarmöguleika þannig að skýrari og skilmerkilegri svör fengjust.  
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 Mynd 3 – Starfsaldur svarenda 
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  Mynd 5 – Laun vs. starfsánægja 

8.3 Áhrif á starfsánægju 
 

Oft hefur verið talað um að laun skipti miklu máli fyrir ánægju starfsmanna og þau 

geti sagt til um hvort starfsmaður helst í starfi eða ekki. Frederick W. Taylor sagði að 

til að auka starfsánægju væri nóg að bæta aðbúnað og vinnuumhverfi starfsmanna og 

greiða þeim laun í samræmi við afköst (Ásta Bjarnadóttir, 2000, bls. 66).  

 

Í könnun sem lögð var fyrir starfsmenn var spurt hversu sáttir eða ósáttir starfsmenn 

væru með laun sín. Svör við þeirri spurningu voru borin saman við spurningu um 

heildaránægju starfsmanna. Niðurstöðurnar eru sýndar á mynd 5. Starfsmenn sem 

gefa starfsánægju sinni frekar lága einkunn, eða 3 til 4, eru einnig ósáttir við laun sín. 

Þó eru ekki allir sem eru ósáttir við launin einnig ósáttir í starfi. Af þeim sem svöruðu 

því til að starfsánægja þeirra væri mikil, frá 8 til 10, voru 29 manns sem sögðust 

einnig vera frekar ósáttir við laun sín. Þetta sýnir greinilega að laun starfsmanna í 

grunnskólum hafa ekki merkjanleg áhrif á starfsánægju þeirra.  

Kenning Taylor fjallar um afköst kennara sem ef til vill er ekki besta viðmiðið í 

kennarastarfinu heldur frekar álag eða vinnustundir sem að margra mati er of mikið 

miðað við laun. Þrátt fyrir það gefa niðurstöðurnar vísbendingu um að laun kennara 

og starfsánægja þeirra tengist ekki á merkjanlegan hátt; starfsánægjan virðist ekki 

vera minni þrátt fyrir að kennarar séu ekki sáttir við laun sín.    
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Mynd 6 – Vinnuaðstæður vs. starfsánægja 

Eins og áður segir er í líkani Rhodes og Steers sett fram sú kenning að vinnuaðstæður 

vegi þyngst með tilliti til starfsánægju. Með vinnuaðstæðum er átt við atriði eins og 

þátttöku í ákvarðanatöku, ábyrgð starfsmanna, vinnutíma, stjórnunarstíl, samband við 

samstarfsmenn og möguleika á stöðuhækkun (Torrington o.fl., 2008, bls. 342).  

Í könnun höfundar var spurt hversu sáttir eða ósáttir starfsmenn væru við 

vinnuaðstæður sínar. Svör við þeirri spurningu voru borin saman við svör við 

spurningu um heildarstarfsánægju. Niðurstöðurnar sjást á mynd 6.  

Starfsmenn sem gefa starfsánægju sinni hæstu einkunn, eða 10, eru einnig mjög sáttir 

eða frekar sáttir við vinnuaðstæður sínar. Þeir sem gefa einkunnina 9 eru allir sáttir 

með vinnuaðstæður eða svara hvorki né. Um leið og einkunn um starfsánægju lækkar 

eru svör við spurningu um vinnuaðstæður misjöfn. Þeir sem gefa einkunnina 8 eru 

nokkrir ósáttir með vinnuaðstæður sínar. Þegar minnsta starfsánægjan og 

meðalánægjan er skoðuð, starfsánægja upp á 3, 4 eða 5, eru einnig mjög ólík svör, allt 

frá því að starfsfólk sé frekar sátt með vinnuaðstæður og í það að vera mjög ósátt. 

Miðað við þetta er erfitt að segja til um hvort niðurstöðurnar séu í takt við kenningu 

Rhodes og Steers en en vissulega gefa þær vísbendingu um að vinnuaðstæður geti 

aukið líkur á starfsánægju þar sem ánægðustu starfsmennirnir svara því einnig til að 

þeir séu sáttir við vinnuaðstæður. 
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Mynd 7 – Staðsetning vs. starfsánægja 

Nokkrir annmarkar eru aftur á móti á þessu þar sem í könnun, sem lögð var fyrir 

starfsmenn, var einungis spurt um vinnuaðstæður og ekki tekið fram hvað átt væri við 

með orðinu. Má leiða að því líkur að starfsfólk leggi ekki sama skilning í orðið 

vinnuaðstæður, sérstaklega þar sem tekið er fram í líkani Rhodes og Steers að 

vinnuaðstæður geti átt við ýmislegt, svo sem þátttöku í ákvarðanatöku, ábyrgð, 

vinnutíma og þess háttar. Mögulegt er að sumir starfsmenn hugsi einna helst um 

aðbúnað sinn þegar spurt er um vinnuaðstæður en þó er ekki hægt að vita það með 

fullri vissu. Því er ómögulegt að alhæfa út frá þessum niðurstöðum og eðlilegt að 

niðurstöður verði mismunandi þar sem skilningur starfsmanna á orðinu 

vinnuaðstæður er að öllum líkindum mjög ólíkur. 

 

Eitt af því sem höfundi þótti áhugavert að kanna var hvort starfsánægja væri 

merkjanlega misjöfn milli höfuðborgar og landsbyggðar. Skólastarf er oft ólíkt eftir 

landshlutum og þá sérstaklega þegar um er að ræða litla skóla á landsbyggðinni. Þar 

sem könnunin var einungis lögð fyrir starfsfólk þriggja skóla er ekki hægt að alhæfa 

út frá niðurstöðunum sem fengust og væri forvitnilegt að kanna þetta frekar. Á mynd 

7 sést hvernig starfsánægja skiptist milli skólanna þriggja.  
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Mynd 8 – Meðalstarfsánægja eftir skólum 

Ekki má greina mikinn mun á svörum skólanna en aftur á  móti koma lægstu 

einkunnirnar úr skóla 2, einkunnirnar 3 og 4. Starfsmenn skóla 2 og skóla 3 gefa allir 

einkunnina 5 eða hærra. Ef 

skoðuð er meðalstarfsánægja 

úr skólunum þremur kemur í 

ljós að hún er hæst í skóla 1 en 

þar er hún 8,1. Í skóla 2, þar 

sem lægstu einkunnir fyrir 

starfsánægju koma fyrir, er 

meðalstarfsánægja einnig 

lægst, eða 7,5.  

Meðalstarfsánægja í skóla 3, þeim sem er á landsbyggðinni, er svo 7,9. Mynd 8 sýnir 

þessar niðurstöður. 

Á töflu 7 má sjá samanburð á svörum skólanna þriggja við spurningum um 

starfsánægju. 
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Skóli 3 0 0 4 1 5 10 9 3 32
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Ein af spurningunum í könnuninni var um þá starfsþróun sem starfsmenn telja sig 

hafa möguleika á í sínu starfi. Spurt var: „Ég hef möguleika á að þróast í starfi mínu“ 

og svarmöguleikarnir voru fimm talsins, frá mjög sammála og til mjög ósammála. 

Skiptingu svara við spurningunni má sjá á mynd 9.  

Þeir sem gefa starfsánægju sinni einkunn undir meðallagi, eða 3 og 4, eru einnig mjög 

eða frekar ósammála því að hafa möguleika á starfsþróun. Þeir starfsmenn sem gefa 

hæstu einkunn í starfsánægju, eða 9 og 10, eru mjög eða frekar sammála því að hafa 

möguleika á starfsþróun. Eins og fram kemur í kaflanum um starfsánægju hér að 

framan hefur ein kenning í stjórnunarfræðum haft einna mest áhrif en sú kenning 

fjallar um eiginleika starfs og innihald þess og hvaða áhrif það hefur á starfsánægju. 

Þar er talið að starfsánægja sé meiri þegar starfsmenn hafa möguleika á að þróast í 

starfi (Ásta Bjarnadóttir, 2000, bls. 67-68). Niðurstöður höfundar virðast styðja þessa 

kenningu. Miðað við niðurstöður úr rannsókn er greinilegt að þeir sem eru ánægðastir 

í starfi telja sig einnig hafa mestar líkur á starfsþróun.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0

5

10

15

20

25

30

Starfsþróun vs. starfsánægja 

Mjög ósammála

Frekar ósammála

Hvorki né

Frekar sammála

Mjög sammála

Mynd 9 – Starfsþróun vs. starfsánægja 



LOK2106  ERJ 

47 

 

Einnig hafa verið settar fram kenningar um að starfsánægja sé meiri ef starfsmenn 

hafa möguleika á að vinna sjálfstætt (Ásta Bjarnadóttir, 2000, bls. 67). Í ljósi þessa 

fannst höfundi áhugavert að kanna hvort hægt væri að yfirfæra kenninguna á 

starfsmenn þessarra þriggja grunnskóla. Niðurstöður spurningar um sjálfstæði í starfi 

er bornar saman við heildar starfsánægju á mynd 10.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nánast allir starfsmenn, eða 74 af 76, voru mjög eða frekar sammála því að geta 

unnið nokkuð sjálfstætt í starfi sínu. Í Aðalnámskrá grunnskóla er tekið fram hvað á 

að kenna yfir skólaárið og hver markmiðin eru en kennarar geta að nokkru leyti ráðiði 

því hvernig þeir byggja upp kennsluna og útfæra hana. Auk þess gefst mörgum 

kennurum kostur á að undirbúa vinnu sína heima. Því er ekki hægt að segja annað að 

kennarar geti unnið nokkuð sjálfstætt í starfi sínu og svör um sjálfstæði í starfi koma 

því ekki á óvart. Svör við heildarstarfsánægju voru samt sem áður mjög mismunandi 

eða frá einkunninni 3 til 10. Þess vegna er erfitt að segja til um hvort sjálfstæði í starfi 

kennara hafi eitthvað að segja um starfsánægju í þessu tilfelli. Til þess að komast að 

niðurstöðu um það þyrfti að hafa niðurstöður frá starfsvettvangi þar sem starfsmenn 

telja sig ekki geta unnið sjálfstætt og bera þær saman við fengnar niðurstöður úr 

könnun höfundar.  
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8.4 Áhrif ráðningarferlis 
 

Ein af spurningum könnunar sem lögð var fyrir starfsfólk hljóðaði svo: „Mér fannst 

ég geta komið kostum mínum á framfæri í ráðningarviðtali“. Svör við þessari 

spurningu eru borin saman við heildarstarfsánægju á mynd 11. Með þessum 

samanburði var reynt að komast að því hvort ráðningarviðtalið og uppbygging þess 

gæti haft áhrif á ánægju starfsmanna seinna meir. 

Einn svaraði því til að hafa ekki getað komið kostum sínum á framfæri í 

ráðningarviðtali og gefur heildarstarfsánægju sinni einungis einkunnina 3. Á heildina 

litið virðist starfsfólk þó sammála því að hafa getað komið kostum sínum á framfæri í 

ráðningarviðtali. Þrátt fyrir það er heildaránægja á bilinu 4 til 10. Samkvæmt því 

virðist það ekki hafa marktæk áhrif á starfsánægju að fólk geti komið kostum sínum á 

framfæri í ráðningarviðtali. 
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Mynd 12 – Spurningar í ráðningarviðtali voru viðeigandi 

 

Í könnun sem lögð var fyrir starfsmenn var spurt hvort þeim hefði fundist spurningar, 

sem lagðar voru fyrir þá í ráðningarviðtali, viðeigandi. Svörin voru nokkuð afgerandi. 

Svör við spurningunni voru 69 og af þeim sögðust 52, eða 75% svarenda, mjög 

sammála eða frekar sammála því að spurningar í ráðningarviðtali hefðu verið 

viðeigandi. Svo virðist sem starfsmenn séu sáttir með hálfstöðluðu viðtölin. Þrátt fyrir 

jákvæð svör við þessari spurningu eru svör við spurningu um heildarstarfsánægju frá 

einkuninni 4 til 10. Því er ljóst að þrátt fyrir að spurningar í ráðningarviðtali séu 

viðeigandi og viðtöl vel uppbyggð hefur það ekki merkjanleg áhrif á starfsánægju. 

Mynd 12 sýnir skiptingu svara. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Samkvæmt Shaw og fleirum (1998, bls. 512) hafa laun og önnur hlunnindi mikið að 

segja um starfsmannaveltu og ef hvort tveggja uppfyllir kröfur starfsmanns getur það 

minnkað starfsmannaveltu töluvert. Illa skilgreint ráðningarferli getur aftur á móti 

haft þau áhrif að starfsmannavelta eykst þar sem stjórnendur sjá sér ekki annað fært 

en að segja upp starfsmanni þótt nýráðinn sé þegar í ljós kemur að sá sem var ráðinn 

er ekki sá rétti í starfið. Ef þessi staða kemur upp getur það bent til þess að ákveðnir 

þættir í ráðningarferlinu virki ekki eins og þeir ættu að gera (Shaw o.fl., 1998, bls. 

513-514). Með nýliðafræðslu er einnig mögulegt að draga úr starfsmannaveltu þar 

sem fræðslan dregur úr óöryggi og stressi sem fylgir nýju starfi og starfsmanni finnst 

hann frekar vera velkominn á nýjan vinnustað (Dessler, 2003, bls. 186). 
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     Mynd 13 – Ánægja með laun 

 

 

 

 

 

 

 

Eins og sjá má á mynd 13 eru 75% starfsmanna frekar eða mjög ósáttir við laun sín. 

Auk þess segjast 78% starfsmanna hvorki hafa fengið fræðslu né kynningu þegar þeir 

hófu störf við skólana. Þessa skiptingu má sjá á mynd 14. 

 

 

 

 

 

 

Hálfstöðluð viðtöl eru notuð í skólum 1 og 2 til þess að meta umsækjendur, sami 

spurningalisti er notaður fyrir alla og unnið út frá honum. Stöðluð viðtöl eru mjög 

algeng leið í ráðningarferlinu þar sem allir umsækjendur fá þá sömu spurningarnar og 

sömu tækifærin til að koma því á framfæri sem þeir vilja. Auk þess er forspárgildi 

aðferðarinnar með því hæsta, eða 0,62. Aðeins matsmiðstöðvar með tilliti til 

stöðuhækkunar hafa hærra forspárgildi. Í ráðningarferli grunnskólanna er auk þess í 

flestum tilfellum haft samband við umsagnaraðila en forspárgildi þeirrar aðferðar er 

töluvert lægra, eða 0,13. Saman ættu þessar aðferðir að gefa glögga sýn á getu 

umsækjanda. 
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Starfsmannavelta hefur verið lítil í grunnskólunum þremur síðustu 4 til 5 ár að sögn 

skólastjóra, eða á bilinu 3-5%. Það er því greinilegt miðað við niðurstöður könnunar 

að aðrir þættir hafa áhrif á starfsmannaveltu í grunnskólunum en laun og 

nýliðafræðsla. Ein af ástæðum þessarar litlu starfsmannaveltu getur verið 

efnahagsstaða íslensku þjóðarinnar undanfarin ár. Fá störf eru í boði og þeir sem hafa 

starf halda fast í það. 

Ekki er hægt að segja til um það á afgerandi hátt hvaða þættir ráðningarferlisins það 

eru sem hafa áhrif á starfsánægju. Starfsmenn virðast vera sáttir með uppbyggingu 

ráðningarviðtalsins, miðað við svör telja þeir sig geta komið kostum sínum á framfæri 

og þykja spurningar viðeigandi. Það virðist samt sem áður ekki hafa áhrif á 

starfsánægju þeirra.  
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9.0 Umræður 
 

Þegar fræðilegri umfjöllun ásamt greiningu og mati á niðurstöðum rannsóknar er 

lokið er ýmislegt sem kemur upp í hugann. Erfitt er að benda á ákveðna þætti 

ráðningarferlisins sem geta haft áhrif á starfsmannaveltu eða starfsánægju, sérstaklega 

þar sem ráðningarferlið er byggt upp á mjög svipaðan hátt í skólunum þremur. Til 

þess að fá afgerandi niðurstöður væri gaman að fá svör frá starfsmönnum stofnana 

eða fyrirtækja þar sem ráðningarferlið er öðruvísi en í grunnskólunum. Auk þess var 

svarhlutfall frekar lágt og myndu fleiri svör gefa betri vísbendingar.  

Svör starfsmanna um heildarstarfsánægju voru á bilinu 3 til 10 sem er ansi breitt bil. 

Eitthvað veldur þessum mun og væri fróðlegt að kanna betur hvaða þættir starfs hafa 

einna mest áhrif á starfsánægju. Þá væri gott að setja saman ítarlegri lista yfir þætti 

starfsins og bera þá saman við svör um ánægju starfsmanna. Auk þess hefði mögulega 

þurft að orða spurningar öðruvísi til að fá skýrari svör, til dæmis spurningu um 

vinnuaðstæður. Svör starfsmanna um heildarstarfsánægju voru á bilinu 3 til 10 sem er 

ansi breitt bil.  

Skýrsla þessi var sett saman til að kanna hvort einhver fylgni væri á milli 

uppbyggingar ráðningarferlis og starfsánægju eða starfsmannaveltu. Þar sem fá svör 

bárust er ekki hægt að segja nákvæmlega til um fylgnina en þó má sjá einhverjar 

vísbendingar. Við þessa rannsókn mætti auka; fjölga stofnunum til að fá enn fleiri 

svör, til þess að komast að því hvort ráðningarferlið hafi í raun og veru áhrif á ánægju 

fólks í starfi og starfsmannaveltu.   
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Niðurstöður 
 

Í upphafi var lagt af stað með tvær rannsóknarspurningar:  

1. Hvaða þættir hafa áhrif á ánægju starfsfólks í grunnskólum? 

2. Hvaða áhrif hefur ráðningarferlið á starfsánægju og starfsmannaveltu? 

Leitast var við að svara þessum spurningum með fræðilegri umfjöllun og rannsókn 

sem gerð var í þremur grunnskólum á Suðvesturlandi.  

 

Reynt var að komast að því hvaða þættir starfs gætu mögulega haft áhrif á 

starfsánægju og voru svör við spurningu um vinnuaðstæður skoðuð með þetta í huga. 

Þau svör voru borin saman við svör um heildarstarfsánægju. Vísbendingar eru um að 

því ánægðara sem starfsfólk sé með vinnuaðstæður sínar þeim mun meiri sé 

heildarstarfsánægjan. Starfsmenn sem svöruðu því til að heildarstarfsánægja sín væru 

mikil, eða á bilinu 9 til 10, sögðust einnig vera ánægðir með vinnuaðstæður sínar. 

Þeir sem mátu heildarstarfsánægju sína lægra sögðust sumir hverjir óánægðir með 

vinnuaðstæður sínar en aðrir ánægðir. Því er erfitt að segja nákvæmlega til um hvort 

vinnuaðstæður hafi í raun áhrif á starfsánægju. Auk þess geta vinnuaðstæður átt við 

svo margt að ekki er víst að allir hafi lagt sama skilning í orðið og það gæti skýrt það 

hin ólíku svör. Starfsþróun var annar þáttur sem kannað var hvort gæti haft áhrif á 

starfsánægju. Var starfsfólk spurt að því hvort það teldi sig eiga möguleika á að 

þróast í starfi sínu og svörin borin saman við heildarstarfsánægju. Niðurstöður gefa 

vísbendingu um að starfsþróun hafi áhrif á starfsánægju. Starfsmenn sem mátu 

heildarstarfsánægju sína hátt, eða á bilinu 8 til 10, töldu sig einnig eiga möguleika á 

að þróast í starfi. Margir þeirra sem gáfu heildarstarfsánægju sinni lægri einkunn voru 

því mjög eða frekar ósammála að hafa möguleika á starfsþróun. 

Höfundur vildi kanna hvort vissir þættir ráðningarferlisins gætu haft áhrif á 

starfsánægju og var ráðningarviðtalið skoðað með það í huga. Starfsfólk var spurt 

hvort það teldi sig hafa getað komið kostum sínum á framfæri í ráðningarviðtali. 

Viðtölin sem notuð eru í ráðningarferlinu í grunnskólunum eru ekki algjörlega 

stöðluð að mati skólastjórnenda. Lagt er af stað í viðtalið með spurningalista og 
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viðtölunum stýrt að einhverju leyti út frá þeim lista. Hugmyndin var sú að kanna 

hvort þetta form viðtala hentaði starfsmönnum og hvort uppbygging viðtalsins hefði 

áhrif á starfsánægjuna. Á heildina litið var starfsfólk sammála því að hafa getað 

komið kostum sínum á framfæri í ráðningarviðtali en þrátt fyrir það fengust ólík svör 

við spurningu um heildarstarfsánægju, eða frá 3 til 10. Miðað við það hefur stöðlun 

ráðningarviðtals í grunnskólunum ekki merkjanleg áhrif á starfsánægju. Til þess að 

kanna áhrif ráðningarviðtalsins enn betur voru starfsmenn spurðir að því hvort þeim 

hefðu þótt spurningar í ráðningarferlinu viðeigandi og voru svör nokkuð afgerandi. 

75% svarenda sögðust frekar eða mjög sammála því að spurningar hefðu verið 

viðeigandi. Þetta form viðtala sem notað er í skólunum, nokkurskonar meðalstöðlun, 

virðist því henta vel þrátt fyrir að það hafi ekki merkjanlega áhrif á ánægju 

starfsmanna. 

Starfsmannavelta í grunnskólunum þremur hefur mælst tiltölulega lítil síðustu 4 til 5 

ár, eða 3-5%. Margt getur haft áhrif á starfsmannaveltu og vildi höfundur kanna hvort 

laun eða nýliðafræðsla hefði áhrif á starfsmannaveltu í skólunum. Samkvæmt 

fræðunum eiga laun, sem talin eru sanngjörn miðað við vinnu, að geta minnkað 

starfsmannaveltu og það sama má segja um nýliðafræðslu. Starfsmenn voru spurðir 

hversu sáttir eða ósáttir þeir væru með laun sín og sögðust 75% svarenda vera frekar 

eða mjög ósáttir við laun sín. Auk þess sögðust 78% starfsmanna ekki hafa fengið 

neina fræðslu eða kynningu þegar þeir hófu störf. Starfsfólk skólanna er greinilega 

ekki ánægt með laun sín og aðeins 22% hafa fengið nýliðafræðslu. Samt sem áður er 

starfsmannavelta frekar lítil og er því greinilegt að aðrir þættir hafa áhrif á 

starfsmannaveltuna. Má geta sér þess til að kreppuástand eins og nú er á landinu geti 

haft enn meiri áhrif á starfsmannaveltuna en laun og nýliðafræðsla þar sem þeir sem 

hafa starf halda fast í það þar sem fátt annað er í boði. Fyrir hrunið 2008 var mikið 

góðæri á landinu og fjöldinn allur af störfum í boði fyrir menntað fólk. Margir 

kennarar hættu kennslu og leituðu í önnur störf þar sem í boði voru hærri laun. Þegar 

niðursveiflan tók við var mörgum sagt upp störfum og kennarar sáu sér ekki annan 

kost en að leita aftur í kennsluna. Þar voru launin ekki eins há en aftur á móti var 

starfsöryggið meira. Atvinnuleysi hefur verið með mesta móti undanfarin ár og því 

ekki að undra að flestir haldi í störf sín þar sem fátt annað er í boði. Þetta veldur 
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minni starfsmannaveltu. Auk þess getur verið að ráðningarferlin í grunnskólum séu 

vel uppbyggð og hafi einnig góð áhrif á starfsmannaveltuna. Meðalstöðluðu viðtölin 

eru notuð í skólum 1 og 2 og miðað við svör starfsmanna hafa þau einnig verið notuð 

í skóla 3. Sá hluti ráðningarferlisins virðast vera henta vel, forspárgildi stöðluðu 

viðtalanna er hátt og auk þessu eru starfsmenn ánægðir með uppbyggingu þeirra. 

Þegar upp er staðið er erfitt að benda á hvaða þættir það eru sem hafa áhrif á ánægju 

starfsfólks í grunnskólum. Þó mætti einna helst nefna starfsþróunina í því sambandi. 

Þeir starfsmenn sem telja sig eiga möguleika á að þróast í starfi meta starfsánægju 

sína hærra en aðrir. Engin fylgni mælist á öðrum þáttum varðandi starfsánægju. 

Ráðningarferlið sem slíkt virðist ekki hafa merkjanleg áhrif á starfsánægjuna. Sem 

dæmi er starfsfólk sátt með uppbyggingu ráðningarviðtals en samt sem áður er 

starfsánægja misjöfn. Ráðningarferlið gæti þó haft góð áhrif á starfsmannaveltuna þar 

sem vel skipulagt ráðningarferli eykur líkur á ráðningu hæfra starfsmanna. 

Ráðningarferlið er nokkuð vel uppbyggt og skipulagt og hefur starfsmannavelta verið 

lág. Samt sem áður er líklegt að aðrir þættir, svo sem efnahagslegt ástand, hafi einnig 

mikið að segja um starfsmannaveltuna. 
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Viðauki I - Spurningar fyrir stjórnanda skóla 1 
 

1. Er til starfsgreining eða starfslýsing fyrir hverja stöðu? 

Svar: Já, þær eru birtar í skólanámskrá, eru í endurskoðun nákvæmlega núna í tengslum við 

nýja aðalnámskrá 

 

2. Hversu ítarlegar eru þær? 

 

Svar: Þó nokkuð, þó er alltaf og annað sem stjórnandi felur honum.  

3. Hvernig er öflun umsækjenda háttað?  (T.d. Auglýsingar, ráðningarskrifstofur?) 

Svar: Auglýsingar á vef Garðabæjar og skólans, þar næst í Fréttablaðinu, „headhunting“ 

4. Hverjir standa að ráðningum, eru einhverjar reglur um hvernig þetta er gert 

Svar: Skólastjóri gerir ráðningasamning sem launadeild staðfestir. Ákveðið verkferli unnið í 

samvinnu við mannauðstjóra á launadeild. Allir umsækjendur sem boðaðir eru í viðtal eru 

spurðir sömu spurninga. 

5. Er farið ítarlega í gegnum allar umsóknir eða er síað út fyrst? (Fyrsta mat, forvinna) 

Svar: Allar umsóknir eru skoðaðar og bornar saman við kröfur um menntun og reynslu og 

annað í auglýsingu. 

6. Er farið kerfisbundið í gegnum allar ferilskrár, hvernig fer mat á umsækjendum fram? 

Svar: Sbr. svar við spurningu 5 um auglýsingar. Settur er upp matskvarði í samræmi við 

auglýsingu. 

7. Er haft samband við meðmælendur? 

Svar: Haft er samband við meðmælendur þeirra sem ákveðið er að taka í viðtal 

8. Er notast við viðtöl?  

Svar: Það er alltaf notast við viðtöl 

9. Ef já, hversu margir eru yfirleitt boðaðir í viðtal? 

Svar: Fer eftir fjölda umsækjenda, dæmi skólaritari, 18 umsóknir 8 boðaðir í viðtal 

10. Hver sér um viðtalið? 

Svar: Skólastjóri og annar stjórnandi 

11. Er uppbygging viðtala stöðluð eða nokkuð frjálsleg? 

Svar: Viðtöl eru að mestu stöðluð, þ.e. stuðst er við spurningalista 
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12. Hvernig er viðtalið uppbyggt, hvernig fer undirbúningur fram fyrir viðtal? 

 

Svar: Stjórnendur fara saman yfir umsóknir og bera saman við spurningar og auglýsingu. 

 

13. Eru notaðar hegðunartengdar spurningar í viðtölum (T.d. hvernig brást umsækjandi við 

ákveðnum aðstæðum í fyrra starfi) 

Svar: Það er gert þegar það á við, t.d. ef í þig hringir erfiður einstaklingur, hvernig hefur þú 

tekið á ákveðnum hegðunarvandamælum sem upp koma eða óánægðum foreldrum. 

14. Er einungis notast við viðtöl eða notið þið líka persónuleikapróf eða annars konar próf? 

 

Svar: Eingöngu þegar um forstöðumenn er að ræða, annars viðtöl 

 

15. Er starfsmaður ráðinn í reynslutíma fyrst? 

Svar: Allir starfsmenn eru ráðnir í þrjá mánuði til reynslu 

16. Er árangur og frammistaða metið í lok reynslutíma og hvað er gert varðandi það 

Svar: Samtal við viðkomandi, frekar huglægt mat, en áður rætt við aðra stjórnendur.  

17. Ef nýr starfsmaður stendur sig ekki nægilega vel, er farið af stað í nýtt ráðningarferli eða haft 

samband við fyrri umsækjendur? 

Svar: Hef ekki lent í því, en myndi gera hvorutveggja, fer eftir hversu langt er liðið frá 

ráðningu.  

18. Hver hefur starfsmannaveltan verið undanfarin ár? 

Svar: Starfsmannaveltan hefur verið mjög lítil sl. fjögur ár. 2% á ári. Einn starfsmaður hefur 

hætt vegna aldurs.  
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Viðauki II - Spurningar fyrir stjórnanda skóla 2 
 

1. Er til starfsgreining eða starfslýsing fyrir hverja stöðu? 

Svar: Já það eru til starfslýsingar fyrir öll störf.  

 2. Hversu ítarlegar eru þær? 

Svar: Þær eru nokkuð ítarlegar 

 3. Hvernig er öflun umsækjenda háttað?  (T.d. Auglýsingar, ráðningarskrifstofur?) 

Svar: Allar fastar stöður eru auglýstar. 

 4. Hverjir standa að ráðningum, eru einhverjar reglur um hvernig þetta er gert 

Svar: Skólinn og skólaskrifstofan standa að öllum ráðningum. Skólstjóri gerir 

 ráðningarsamning og skólaskrifstofan staðfestir hann. 

 5. Er farið ítarlega í gegnum allar umsóknir eða er síað út fyrst? (Fyrsta mat, forvinna) 

Svar: Það er farið ítarlega í gegnum allar umsóknir, en síðan er síað út. 

 6. Er farið kerfisbundið í gegnum allar ferilskrár, hvernig fer mat á umsækjendum fram? 

Svar: Já, það er kerfisbundið skoðað hvort viðkomandi hafi ákveðna reynslu, færni, hvort 

hann hafi haldist í vinnu lengi á sama stað, þ.e, reynt að meta þá þætti sem við teljum að 

skipti máli o.s.frv. 

 7. Er haft samband við meðmælendur? 

Svar: Já oftast. 

 8. Er notast við viðtöl?  

Svar: Já 

 9. Ef já, hversu margir eru yfirleitt boðaðir í viðtal? 

Svar: Það er misjafnt, í flestum tilvikum allir þeir sem taldir eru hæfir. 

 10. Hver sér um viðtalið? 

Svar: Oftast skólastjóri og aðstoðarskólastjóri 

 11. Er uppbygging viðtala stöðluð eða nokkuð frjálsleg? 

Svar: Bæði og 
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 12. Hvernig er viðtalið uppbyggt, hvernig fer undirbúningur fram fyrir viðtal? 

Svar: Undirbúningurinn er að við gerum lista yfir það sem við ætlum að ræða og síðan 

stýrum við viðtölunum eftir því. 

 13. Eru notaðar hegðunartengdar spurningar í viðtölum (T.d. hvernig brást umsækjandi við 

ákveðnum aðstæðum í fyrra starfi) 

Svar: Það er gert þar sem það á við. 

 14. Er einungis notast við viðtöl eða notið þið líka persónuleikapróf eða annars konar próf? 

Svar: Einungis viðtöl 

 15. Er starfsmaður ráðinn í reynslutíma fyrst? 

Svar: Kennari hefur 3ja mánaða reynslutíma, en almennir starfsmenn 1 mánuð. 

 16. Er árangur og frammistaða metið í lok reynslutíma og hvað er gert varðandi það 

Svar: Þar sem við vinnum í nánu samstarfi við alla starfsmenn, höldum reglulega fundi og 

förum yfir málin, kemur fljótt í ljós hvort viðkomandi er að valda starfinu eða ekki. 

 17. Ef nýr starfsmaður stendur sig ekki nægilega vel, er farið af stað í nýtt ráðningarferli eða haft 

samband við fyrri umsækjendur? 

Svar: Það er bæði og. Ef okkur hefur litist vel á einhvern fyrri umsækjanda höfum við 

samband, en annars auglýsum við aftur. 

18. Hver hefur starfsmannaveltan verið undanfarin ár? 

Svar: Starfsmannaveltan er ekki mikil, hleypur á bilinu 3-6%. Við skólann starfa yfir 100 

manns. 
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Viðauki III - Spurningar fyrir stjórnanda skóla 3 
 

1. Er til starfsgreining eða starfslýsing fyrir hverja stöðu? 

 

 Svar: Það eru til starfslýsinga um allar stöður nema námsráðgjafa.  Margar eru gamlar og eru 

í endurskoðun þessa dagana. 

 

2. Hversu ítarlegar eru þær? 

 

 Svar: Þær sem eru tilbúnar eru nokkuð ítarlegar en þær eldri ekki. 

 

3. Hvernig er öflun umsækjenda háttað?  (T.d. Auglýsingar, ráðningarskrifstofur?) 

 

 Svar: Auglýsingar 

 

4. Hverjir standa að ráðningum, eru einhverjar reglur um hvernig þetta er gert 

 

Svar: Skólastjóri er ábyrgur fyrir öllum ráðningum í skólanum.  Fylgja ber starfsmannastefnu 

bæjarins og reglum um kennararáðningar þegar ráðið er í störf. 

 

5. Er farið ítarlega í gegnum allar umsóknir eða er síað út fyrst? (Fyrsta mat, forvinna) 

 

Svar: Yfirleitt fer fram forvinna ef margir sækja um. 

 

6. Er farið kerfisbundið í gegnum allar ferilskrár, hvernig fer mat á umsækjendum fram? 

 

Svar: Þar sem starfandi skólastjóri hefur litla sem enga reynslu af ráðningum undanfarinna 

ára, er erfitt að svara þessu. 

 

7. Er haft samband við meðmælendur? 

 

Svar: Ég veit til þess að það sé gert. 

 

8. Er notast við viðtöl? 

 

Svar: Það kemur ekki oft fyrir.  

9.  Ef já, hversu margir eru yfirleitt boðaðir í viðtal? 

10. Hver sér um viðtalið? 

11. Er uppbygging viðtala stöðluð eða nokkuð frjálsleg? 

12. Hvernig er viðtalið uppbyggt, hvernig fer undirbúningur fram fyrir viðtal? 
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13. Eru notaðar hegðunartengdar spurningar í viðtölum (T.d. hvernig brást umsækjandi við 

ákveðnum aðstæðum í fyrra starfi) 

14. Er einungis notast við viðtöl eða notið þið líka persónuleikapróf eða annars konar próf?      

     Svar: Ekki eru notuð slík próf 

15. Er starfsmaður ráðinn í reynslutíma fyrst? 

      Svar: Það er ekki gert 

 16. Er árangur og frammistaða metið í lok reynslutíma og hvað er gert varðandi það 

 17. Ef nýr starfsmaður stendur sig ekki nægilega vel, er farið af stað í nýtt ráðningarferli eða haft 

samband við fyrri umsækjendur? 

Svar: Þessi staða hefur ekki komið upp svo ég viti til. 

18. Hver hefur starfsmannaveltan verið undanfarin ár? 

Svar: Starfsmannavelta hefur verið afar lítil s.l. þrjú ár.  Hún var tæplega 5% árið 2011. 
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Viðauki IV  - Könnun meðal starfsfólks 
 

Bakgrunnsspurningar 

(   ) Karl  

(   ) Kona 

 

Aldur 

(   ) Undir 20 ára 

(   ) 21-29 ára 

(   ) 30-39 ára 

(   ) 40-49 ára 

(   ) 50-59 ára 

(   ) Eldri en 60 ára 

 

Starfsaldur 

(   ) 0-5 ár 

(   ) 6-10 ár 

(   ) 11-15 ár 

(   ) 16-20 ár 

(   ) Meira en 20 ár 

 

Við hvað starfar þú? 

(   ) Kennari 

(   ) Leiðbeinandi 

(   ) Skólaliði 

(   ) Í mötuneyti 

(   ) Gangavörður 

(   ) Annað 
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Þegar þú sóttir um þína stöðu innan skólans, hvernig fékkst þú upplýsingar um lausu 

stöðuna? 

(   ) Í auglýsingu 

(   ) Í gegnum ráðningarskrifstofu 

(   ) Frá ættingja/vini/öðrum 

(   ) Á veraldarvefnum 

(   ) Vissi ekki af lausri stöðu, sótti um án þess að vita af því 

(   ) Á annan hátt, hvernig __________________________________________________ 

 

Í hversu mörg ráðningarviðtöl fórst þú? 

(   ) Eitt 

(   ) Tvö 

(   ) Þrjú 

(   ) Fleiri 

(   ) Fór ekki í ráðningarviðtal 

 

Hver eða hverjir sáu um ráðningarviðtal þitt / viðtöl þín? 

(   ) Skólastjóri 

(   ) Aðstoðarskólastjóri 

(   ) Annar, hver? _______________________________ 

 

Mér fannst ég geta komið kostum mínum og kunnáttu á framfæri í ráðningarviðtali. 

(   ) Mjög sammála 

(   ) Frekar sammála 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósammála 

(   ) Mjög ósammála 
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Mér fannst spurningarnar í ráðningarviðtali viðeigandi. 

(   ) Mjög sammála 

(   ) Frekar sammála 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósammála 

(   ) Mjög ósammála 

 

Í ráðningarviðtali, varst þú beðin/n um að gefa dæmi um hegðun þína í fyrra starfi eða 

störfum? (Til dæmis hvernig þú brást við í ákveðnum aðstæðum) 

(   ) Já 

(   ) Nei 

(   ) Veit það ekki 

 

Veist þú til þess að haft hafi verið samband við umsagnaraðila þína (meðmælendur)? 

(   ) Já það var gert 

(   ) Nei það var ekki gert 

(   ) Veit það ekki 

 

Varst þú beðin/n um að taka persónuleikapróf eða annars konar próf í ráðningarferlinu? 

(   ) Já, hvers konar próf? _______________________________ 

(   ) Nei 

(   ) Veit það ekki 
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Þegar ég hóf störf fékk ég greinargóðar upplýsingar um hvað felst í mínu starfi. 

        ( Til dæmis upplýsingar um ábyrgð, verksvið, vinnutíma, laun) 

(   ) Mjög sammála 

(   ) Frekar sammála 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósammála 

(   ) Mjög ósammála 

 

Hversu sátt/ur eða ósátt/ur ertu með laun þín? 

(   ) Mjög sátt/ur 

(   ) Frekar sátt/ur 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósátt/ur 

(   ) Mjög ósátt/ur 

 

Hversu sátt/ur eða ósátt/ur ertu með vinnuaðstæður þínar? 

(   ) Mjög sátt/ur 

(   ) Frekar sátt/ur 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósátt/ur 

(   ) Mjög ósátt/ur 

 

Mér var boðin kynning og fræðsla þegar ég hóf störf, til þess að átta mig betur á starfi 

mínu. 

(   ) Já 

(   ) Nei 
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Hversu sátt/ur eða ósátt/ur varstu með þá fræðslu sem þú fékkst þegar þú hófst störf? 

(   ) Mjög sátt/ur 

(   ) Frekar sátt/ur 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósátt/ur 

(   ) Mjög ósátt/ur 

 

Ég get unnið nokkuð sjálfstætt í  mínu starfi 

(   ) Mjög sammála 

(   ) Frekar sammála 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósammála 

(   ) Mjög ósammála 

 

Ég hef möguleika á að þróast í starfi mínu 

(   ) Mjög sammála 

(   ) Frekar sammála 

(   ) Hvorki né 

(   ) Frekar ósammála 

(   ) Mjög ósammála 

 

Á skalanum 1-10, hversu ánægð/ur ertu í starfi þínu?  

1 er mjög óánægð/ur, 10 er mjög ánægð/ur  

Vinsamlegast gerið hring um það sem við á 

 

1         2         3         4         5         6         7         8         9         10  
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Viðauki V - Svör starfsfólks við könnun 
 

Þegar þú sóttir um stöðuna, hvar fékkstu upplýsingar um lausa stöðu? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Í auglýsingu 21 27,6 27,6 

  Frá 

ættingja/vini/öðrum 
16 21,1 48,7 

  Á veraldarvefnum 1 1,3 50,0 

  Sótti um án þess að 

vita af lausri stöðu 
18 23,7 73,7 

  Á annan hátt 20 26,3 100,0 

  Samtals 76 100,0   

 

 

Í hversu mörg ráðningarviðtöl fórst þú? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Eitt 63 82,9 82,9 

  Tvö 2 2,6 85,5 

  Fleiri 1 1,3 86,8 

  Fór ekki í 

ráðningarviðtal 
10 13,2 100,0 

  Samtals 76 100,0   

 

 

Hver sá um ráðningarviðtal þitt? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Skólastjóri 63 82,9 87,5 

  Aðstoðarskólast. 6 7,9 95,8 

  Annar 3 3,9 100,0 

  Samtals 72 94,7   

 Ekkert svar 4 5,3   

Samtals 76 100,0   
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Mér fannst ég get komið kostum mínum á framfæri í ráðningarviðtali 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sammála 36 47,4 50,0 

  Frekar sammála 16 21,1 72,2 

  Hvorki né 18 23,7 97,2 

  Frekar 

ósammála 
1 1,3 98,6 

  Mjög ósammála 1 1,3 100,0 

  Samtals 72 94,7   

 Ekkert svar 4 5,3   

Samtals 76 100,0   

 

 

Mér fannst spurningar í ráðningarviðtali viðeigandi 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sammála 35 46,1 50,7 

  Frekar 

sammála 
17 22,4 75,4 

  Hvorki né 16 21,1 98,6 

  Frekar 

ósammála 
1 1,3 100,0 

  Samtals 69 90,8   

 Ekkert svar 7 9,2   

Samtals 76 100,0   

 

 

Varstu beðin/n að gefa dæmi um hegðun í fyrra starfi í ráðningarviðtali þínu? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Já 4 5,3 5,6 

  Nei 61 80,3 91,5 

  Veit það 

ekki 
6 7,9 100,0 

  Samtals 71 93,4   

 Ekkert svar 5 6,6   

Samtals 76 100,0   
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Veist þú til þess að haft hafi verið samband við umsagnaraðila þína? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Já það var gert 13 17,1 17,8 

  Nei það var ekki 

gert 
28 36,8 56,2 

  Veit það ekki 32 42,1 100,0 

  Samtals 73 96,1   

 Ekkert svar 3 3,9   

Samtals 76 100,0   

 

 

Varst þú beðin/n um að taka persónuleikapróf eða annars konar próf í ráðningarferlinu? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Nei 72 94,7 97,3 

  Veit það 

ekki 
2 2,6 100,0 

  Samtals 74 97,4   

 Ekkert svar 2 2,6   

Samtals 76 100,0   

 

 

Þegar ég hóf störf fékk ég greinargóðar upplýsingar um hvað felst í starfinu 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sammála 12 15,8 15,8 

  Frekar sammála 28 36,8 52,6 

  Hvorki né 19 25,0 77,6 

  Frekar 

ósammála 
13 17,1 94,7 

  Mjög ósammála 4 5,3 100,0 

  Samtals 76 100,0   
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Hversu sátt/ur eða ósátt/ur ertu með laun þín? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sátt/ur 2 2,6 2,6 

  Frekar 

sátt/ur 
8 10,5 13,2 

  Hvorki né 9 11,8 25,0 

  Frekar 

ósátt/ur 
37 48,7 73,7 

  Mjög 

ósátt/ur 
20 26,3 100,0 

  Samtals 76 100,0   

 

 

Hversu sátt/ur eða ósátt/ur ertu með vinnuaðstæður þínar? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sátt/ur 14 18,4 18,4 

  Frekar 

sátt/ur 
45 59,2 77,6 

  Hvorki né 7 9,2 86,8 

  Frekar 

ósátt/ur 
7 9,2 96,1 

  Mjög 

ósátt/ur 
3 3,9 100,0 

  Samtals 76 100,0   

 

 

Mér var boðin kynning og fræðsla þegar ég hóf störf 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Já 16 21,1 21,9 

  Nei 57 75,0 100,0 

  Samtals 73 96,1   

 Ekkert 

svar 
3 3,9   

Samtals 76 100,0   
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Hversu sátt/ur eða ósátt/ur varstu með þá fræðslu sem þú fékkst þegar þú hófst störf? 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sátt/ur 14 18,4 18,9 

  Frekar 

sátt/ur 
23 30,3 50,0 

  Hvorki né 24 31,6 82,4 

  Frekar 

ósátt/ur 
11 14,5 97,3 

  Mjög 

ósátt/ur 
2 2,6 100,0 

  Samtals 74 97,4   

 Ekkert svar 2 2,6   

Samtals 76 100,0   

 

 

Ég get unnið nokkuð sjálfstætt í mínu starfi 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sammála 40 52,6 52,6 

  Frekar sammála 34 44,7 97,4 

  Hvorki né 1 1,3 98,7 

  Frekar 

ósammála 
1 1,3 100,0 

  Samtals 76 100,0   

 

 

Ég hef möguleika á að þróast í starfi mínu 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid Mjög sammála 20 26,3 26,7 

  Frekar sammála 39 51,3 78,7 

  Hvorki né 9 11,8 90,7 

  Frekar 

ósammála 
2 2,6 93,3 

  Mjög ósammála 5 6,6 100,0 

  Samtals 75 98,7   

 Ekkert svar 1 1,3   

Samtals 76 100,0   
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Hversu ánægð/ur ertu í starfi þínu? 1 er lægst, 10 er hæst 

 

  Fjöldi Prósent 

Uppsöfnuð 

prósenta 

Valid 3 1 1,3 1,3 

  4 2 2,6 3,9 

  5 5 6,6 10,5 

  6 3 3,9 14,5 

  7 12 15,8 30,3 

  8 27 35,5 65,8 

  9 18 23,7 89,5 

  10 8 10,5 100,0 

  Samt

als 
76 100,0   

 

 


