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Útdráttur 

Á undanförnum árum hafa miklar breytingar átt sér stað í umhverfi háskóla. 

Háskólum hefur fjölgað og samkeppni aukist. Í kjölfar efnahagskreppunnar árið 2008 

jókst atvinnuleysi og fjölmargir hófu háskólanám að nýju. Fjölgun nemenda kallaði á 

fleiri akademíska starfsmenn.  Samkeppni um störf sem losnuðu var hörð. Í ljósi 

kreppunnar var ekki ráðið í eins mörg störf og hefði þurft. Margir umsækjendur voru um 

hvert starf. Í ljósi þessara breyttu aðstæðna er brýnt að rannsaka gæði ráðningarferils 

við opinbera háskóla.  

Til þess að meta gæði ráðningarferils og tengsl við mannauðsstefnu var Háskóli 

Íslands skoðaður sem tilvik í þessari rannsókn. Markmið rannsóknar var að komast að 

því hver væri upplifun og reynsla deildarforseta og umsækjenda af ráðningarferli við 

Háskóla Íslands. Rannsóknarspurningin er: Hver er reynsla deildarforseta og 

umsækjenda um gæði ráðningarferils í akademísk störf við Háskóla Íslands? 

Notuð var eigindleg rannsóknaraðferð og tekin viðtöl við valda deildarforseta og 

umsækjendur af öllum fimm fræðasviðum Háskóla Íslands. Stuðst var við aðferð 

fyrirbærafræði við greiningu viðtala til þess að öðlast skilning á upplifun þátttakenda á 

viðfangsefninu. Fræðilegt sjónarhorn var úr heimi mannauðsstjórnunar, með sérstaka 

áherslu á ráðningarferil, samskipti, leiðtogamennsku, hollustu og gæði. 

Helstu niðurstöður benda til þess að Háskóli Íslands þurfi að efla gæði ráðningarferils 

og skerpa á tengslum starfsmanna sem koma að ráðningarferlinu. Umsækjendur um 

störf upplifðu mikið samskiptaleysi og skort á upplýsingum í öllu ráðningarferlinu. 

Niðurstöður leggja áherslu á mikilvægi þess að Háskóli Íslands virki betur 

mannauðsstefnu sína. Hér er lagt til að útvíkka þá stefnu með því að brúa gjá sem felst í 

samskiptaleysi Háskóla Íslands við umsækjendur. Þannig getur Háskóli Íslands auðveldað 

leiðina að því að verða meðal 100 bestu háskóla í heimi. 

Lykilhugtök rannsóknar eru samskipti, ráðningarferill, gæði og stjórnun. 
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1 Inngangur  

 

Breytingar hafa átt sér stað í umhverfi háskóla á undanförnum árum. Samkeppni hefur 

aukist og háskólum fjölgað. Í kjölfar efnahagskreppunnar árið 2008 jókst atvinnuleysi og 

margir fóru í háskólanám. Fjölgun nemenda kallar á fleiri akademíska starfsmenn. Í ljósi 

kreppunnar var hörð samkeppni um störf en ekki var ráðið í eins mörg störf eins og 

æskilegt hefði verið.  Margir umsækjendur eru enn um hvert starf. Í ljósi breyttra 

aðstæðna er brýnt að rannsaka gæði ráðningarferils við opinbera háskóla. Nauðsynlegt 

er að meta ráðningarferil og tengsl við mannauðsstefnu til þess að varpa ljósi á gæði 

ráðninga. Í þessari rannsókn verður Háskóli Íslands skoðaður sem tilvik. Háskóli Íslands 

hefur sett sér það metnaðarfulla markmið að komast í hóp 100 bestu háskóla í heimi. 

Við Háskóla Íslands voru árið 2013 auglýstar 103 stöður lausar til umsóknar, þar af 49 í 

akademísk störf. 

Meginhvati þessarar rannsóknar er að kanna hvort Háskóli Íslands framfylgi háleitu 

markmiði sínu um gæði er tengjast ráðningum. Nám rannsakanda í mannauðsstjórnun 

við Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands og starfsreynsla á sviði menntamála og 

stjórnunar kveikti áhuga á viðfangsefninu. 

Meginmarkmið rannsóknar er að greina og túlka þá þætti í ráðningarferlinu sem 

stuðla að sem mestum gæðum.  Það er gert með því að kanna annars vegar upplifun og 

reynslu deildarforseta og hins vegar umsækjenda um ráðningarferilinn. Markmiðið er að 

fá báðar hliðar af upplifun í þeim tilgangi að auka þekkingu og skilning á vinnubrögðum 

um gæði.  Sjónarhorn stjórnsýslu var skoðað með því að ræða við fulltrúa frá 

starfsmannasviði og aðstoðarrektor, sem jafnframt er formaður gæðanefndar Háskóla 

Íslands. 

Rannsóknin byggist á lykilhugtökum um samskipti, ráðningarferil, gæði og stjórnun. 

Samskiptaþátturinn er meðal annars skoðaður út frá skilgreiningu Barrets (2010) um 

skilvirk samskipti og kenningum Mintzbergs (2011) um stjórnandann sem miðlægan 

gagnagrunn í samskiptum og upplýsingamiðlun. 
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Ráðningarferill er skoðaður út frá lögum og reglum um háskóla.  Þá er litið til 

kenninga í mannauðsstjórnun um mikilvægi gæða í öllum þáttum ráðningarferils, 

samanber kenningar Julie Beardwell og Tim Claydon (2010).  

Gæðahugtakið tekur mið af kenningum Josephs M. Juran (1986) um mikilvægi þess 

að æðstu stjórnendur hafi forgöngu að gæðastjórnun í skipulagsheildum og að hver 

starfsmaður beri ábyrgð á sínum starfsþætti. Hugtakið gæði tekur mið af skilgreiningu 

Alþjóðlegu staðlasamtakana (International Organization for Standardization) um hvort 

fyrirfram sett stefna uppfylli kröfur. 

Í rannsókninni er sjónum beint að kenningum um stefnumiðaða mannauðsstjórnun, 

ráðningar, samskipti, leiðtogamennsku, hollustu, upplýsingamiðlun og gæðaeftirlit. 

Fjallað er um hugtakið stjórnun út frá fræðum um stefnumiðaða mannauðsstjórnun.  

Samkvæmt Deborah J. Barret (2010) byggist árangursrík stjórnun á góðum 

samskiptum, hæfileika til þess að tengjast öðrum og í gegnum þessa tengingu að  leiða, 

hvetja og hrífa starfsmenn með sér (Barret, 2010). 

Það er á ábyrgð stjórnenda að fylgja ráðningarferlinu vel úr hlaði, bæði til þess að 

tryggja að farið sé eftir lögum og reglum um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins (nr. 

70/1996) og stjórnsýslulögum (nr. 37/1996). Markmiðið er að velja þann umsækjanda 

sem talinn er hæfastur til að gegna starfinu.  

Eigindleg aðferðafræði er notuð í þessari rannsókn, en þá er gagna aflað með 

viðtölum. Þátttakendur í rannsókninni voru tólf. Tekin voru viðtöl við fimm 

deildarforseta af öllum fræðasviðum, auk fimm umsækjenda sem sóttu um störf á sömu 

fræðasviðum. Til þess að fá betri skilning á niðurstöðum úr viðtölum var einnig rætt við 

fulltrúa á starfsmannasviði og formann gæðanefndar, sem jafnframt er aðstoðarrektor 

Háskóla Íslands. 

Með því að leiða í ljós þá áhrifaþætti sem haft geta áhrif á gæði í ráðningarferli er 

vonast til þess að framlag rannsóknar hafi hagnýtt gildi fyrir Háskóla Íslands. 

 Nýnæmi rannsóknar, eftir minni bestu vitund, er að slík viðtalsrannsókn  um upplifun 

og reynslu deildarforseta og umsækjenda af ráðningarferlinu hefur ekki verið gerð áður. 

Niðurstöður geta nýst Háskóla Íslands til þess að efla enn frekar gæðastarf í 

ráðningarferli og tryggja að hæfasti umsækjandi verði ráðinn. 
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Til að kanna gæði um ráðningarferil er sett fram rannsóknarspurningin: Hver er 

reynsla deildarforseta og umsækjenda um gæði ráðningarferils í akademísk störf við 

Háskóla Íslands? 

 

Ritgerðin skiptist í sjö meginkafla.  

 Fyrsti kafli er inngangur þar sem fjallað er um markmið rannsóknar og 

rannsóknarspurningu. 

 Í öðrum kafla er fræðileg umfjöllun um mannauðsstjórnun, ráðningarferil, samskipti, 

leiðtogamennsku, millistjórnendur, hollustu, upplýsingamiðlun og gæði. 

Í þriðja kafla er fjallað um lög og reglur sem tengjast ráðningarmálum hjá hinu 

opinbera, ásamt Stefnu Háskóla Íslands 2011-2016. 

Í fjórða kafla er framkvæmd rannsóknar útskýrð. Fjallað er um eigindlega 

rannsóknaraðferð, val á þátttakendum, gagnaöflun og takmarkanir rannsóknar. 

Í fimmta kafla birtast niðurstöður úr viðtölum við deildarforseta, umsækjendur, 

fulltrúa  starfsmannasviðs og formanns gæðanefndar. 

Í sjötta kafla eru umræður um niðurstöður úr viðtölum. 

Að lokum er í  sjöunda kafla rætt um hagnýtt gildi rannsóknar og komið með tillögur 

til umbóta. 
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2 Fræðileg umfjöllun 

 

Kenningar sem hér er fjallað um lúta að samskiptum, gæðum og stjórnunarfræðum með 

áherslu á mannauðsstjórnun. Fjallað er um stefnumiðaða mannauðsstjórnun, 

ráðningarferil, samskipti, millistjórnendur, upplýsingamiðlun og gæði.  Hér er hugað að  

ráðningarferli út frá tengslum stjórnunar og gæða. 

 

2.1 Stefnumiðuð mannauðsstjórnun 

Stefnumiðuð stjórnun er sambland af fjölmörgum kenningum og aðferðum um 

markvissa stjórnun skipulagsheilda. 

Samkvæmt John McGee, Howard Thomas og David Wilson (2010) er stefnumiðuð 

stjórnun fjöldi stjórnunarákvarðana og athafna sem ákvarða frammistöðu fyrirtækja yfir 

langt tímabil (McGee, Thomas, og Wilson, 2010). 

 Mannauðsstjórnunin þarf að vera í samræmi við alla starfsemi skipulagsheildarinnar.  

Einn af lykilþáttum stefnumiðaðrar mannauðsstjórnunar er að vanda til 

ráðningarferilsins (Beardwell og Claydon, 2010). Mikilvægt er að mannauðsstjórnun skili 

skipulagsheildum ágóða og auki virði fyrirtækja svo sátt sé um stjórnunina (Ulrich og 

Brockbank, 2005).  

Samkvæmt Ulrich (1998) hefur hlutverk mannauðsstjórnunar aldrei verið 

mikilvægara. Samkeppnisöfl, sem stjórnendur standa frammi fyrir, krefjast 

framúrskarandi árangurs.  Til þess að ná þessum árangri þarf að einblína á lærdóm, gæði 

og hópvinnu.  Ef að skipulagsheild á að geta náð þessum framúrskarandi árangri verður 

mannauðsstjórnunin að hafa áhrif þar á (Ulrich 1998). 

  Áskorun æðstu stjórnenda er að efla og styðja hlutverk mannauðsstjórans, sem á 

fyrst og fremst að einblína á hverju starfsemin skilar.  Skilgreiningin á ekki eingöngu að 

vera um hvað gera þarf innan mannauðsstjórnunar heldur á áherslan að vera á  

útkomuna. Árangur sem eflir gildi skipulagsheildar speglast í viðskiptavinum, fjárfestum 

og starfsfólki (Ulrich, 1998). 
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Ulrich (1998) skilgreinir árangursrík störf mannauðsstjórans. Mannauðsstjórinn er 

virkur þátttakandi um að framfylgja stefnu fyrirtækis: 

1.  Hann tengir saman starfsmannamál og stefnu.   

2. Mannauðsstjóri á að vera sérfræðingur í að skipuleggja og framkvæma vinnuna,  

til þess að ná fram mestum árangri og hagkvæmni og hafa þar með áhrif á gæði. 

3. Mannauðsstjóri ber hag starfsmanna fyrir brjósti á sama tíma og hann hugar að 

framlagi þeirra, það er árangri og hollustu.   

4. Mannauðsstjóri styður við breytingar með því að vera opinn fyrir nýjum ferlum og 

menningu sem stuðlar að hæfni skipulagsheildar til breytinga (Ulrich, 1998).  

 

Það þarf að ráða rétta starfsfólkið til þess að afla breytingum fylgis og tryggja að það sé 

réttur maður á hverjum stað. Ráðningarferlið er einn af lykilþáttum stefnumiðaðrar 

mannauðsstjórnunar. 

 

2.2 Ráðningarferlið 

Samkvæmt Ian Beardwell og Len Holden (2001) er markmið með ráðningarferli að afla 

nauðsynlegra upplýsinga um umsækjendur til þess að auðvelda ákvarðanatöku um val á 

milli umsækjenda.  Þeir leggja áherslu á að vanda vel til ferilsins. Það getur reynst 

fyrirtækjum kostnaðarsamt að ráða ekki rétta fólkið í upphafi (Beardwell og Holden, 

2001).  Eins er þessi ákvörðun mikilvæg fyrir umsækjanda, sem stendur frammi fyrir því 

að velja sér starf. Þess vegna er mikilvægt að valinn maður sé í hverju rúmi 

ráðningarferils (Beardwell og  Claydon, 2010). Samkvæmt íslenskum stjórnsýslulögum 

(37/1993) er ákvörðun um ráðningar í starf hjá ríkinu stjórnvaldsákvörðun. Stjórnvaldi 

ber að gæta að ákvæði stjórnsýslulaga við undirbúning og töku slíkra ákvarðana (Ágústa 

H. Gústafsdóttir og Sigurlaug K. Jóhannsdóttir, 2012). 

Ásta Bjarnadóttir (1996) skiptir ferli starfsmannavals í sex þætti. Þeir eru:  

Starfsgreining, leit að umsækjendum og upplýsingaöflun um þá, mat á umsækjendum, 

ákvörðun um ráðningu, reynslutíma og mat á árangri (Ásta Bjarnadóttir, 1996). 

Í upphafi er gerð starfsgreining.  Við starfsgreiningu er lagt kerfisbundið mat á 

verkefni, ábyrgð og skyldur sem liggja til grundvallar auglýstu starfi.   Einnig er lagt mat á 

menntun, getu og hæfni sem þarf til að geta sinnt starfinu. Starfsgreining er hornsteinn 
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ráðningarferilsins og hefur áhrif á hvernig til tekst (Ágústa H. Gústafsdóttir og Sigurlaug 

K. Jóhannsdóttir, 2012 og Beardwell og Holden, 2001).  Í kjölfar starfsgreiningar er 

starfinu lýst.  Með starfslýsingu er umsækjanda gert ljóst hvað felst í starfinu ásamt því 

hvar það er í skipuriti. Mikilvægt er að hafa góð viðmið að leiðarljósi. Menntun, 

starfsreynsla, samskiptahæfileikar, möguleiki á sveigjanlegum vinnutíma og fleira eru 

atriði sem skipulagsheildir þurfa að hafa í huga (Beardwell og Holden, 2001).  Framkoma 

einstaklings er ekki síður mikilvæg en sú hæfni sem krafa er gerð um, því mikilvægt er að 

starfsmaðurinn geti þróast áfram í starfi (Beardwell og Holden, 2001).  

 Skilgreiningar á störfum eru mismunandi. Sumar starfsauglýsingar eru almennt 

orðaðar á meðan aðrar gera ráð fyrir ákveðinni hæfni, getu og þekkingu.  Þegar 

starfslýsing er gerð er ákveðinn hópur umsækjenda útilokaður.  Starfslýsing getur einnig 

verið of nákvæm sem getur haft fælingarmátt (M. Cook, 2009).  Þrátt fyrir að hæfni, 

geta og þekking sé til staðar er mikilvægt að sjá til þess að viðkomandi starfsmaður passi 

inn í starfsmannahópinn (Beardwell og Claydon, 2010). 

 Næsta skref í ráðningarferlinu er öflun umsækjenda, en hún byggist á 

starfsgreiningu. Oft er starfið auglýst, leitað er til ráðningarskrifstofu eða meðal 

núverandi starfsmanna (Beardwell og Holden, 2001).   

Skylt er að auglýsa öll störf hjá ríkinu samanber reglugerð nr. 464/1996. Hugmyndin 

er sú að allir hafi möguleika á að sækja um laus störf og ríkið getið valið úr hæfasta 

starfsfólkið. Skylda er að auglýsa í Lögbirtingarblaði og á Starfatorgi.  Lágmarks 

umsóknarfrestur er tvær vikur. Bent er á að hægt sé að hafa reglugerð nr. 464/1996 til 

hliðsjónar þegar störf eru auglýst; ekki er gerð lágmarkskrafa um hvað á að birtast í 

auglýsingu. 

Samkvæmt áliti umboðsmanns Alþingis kemur  fram að sá sem sér um ráðningu 

starfsmanna hjá ríkinu hefur ekki einhliða vald.  Það  er óskráð meginregla 

stjórnsýsluréttar að byggja á málefnalegum sjónarmiðum við ráðningu.  Þá er átt við 

menntun, starfsreynslu og fleiri þætti.  Ráða á þann sem talin er hæfastur til þess að 

gegna starfinu (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). 

Mikilvægt er að geta valið úr fjölda umsókna.  Nauðsynlegt er að gefa sanna mynd af 

því vinnuumhverfi sem er í boði.  Aukakostnaður getur hlotist af röngum og misvísandi 

upplýsingum (Riggio, 2003). 
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Matsaðferðir þurfa að vera vel skilgreindar og huga þarf að réttmæti og áreiðanleika í 

ráðningarferlinu. Hugtakið réttmæti skírskotar til nákvæmni mælitækja og getu þeirra til 

þess að gera nákvæma ályktun um viðmið.  Áreiðanleiki vísar til samkvæmni mælitækja 

eða stöðugleika þeirra yfir tíma (Landy og Conte, 2010). 

Til þess að finna þá umsækjendur, sem koma til greina um störf, eru kröfur í 

auglýsingu bornar saman við menntun og reynslu umsækjenda, ásamt persónulegum 

eiginleikum og fleira (Riggio, 2003). Við val á milli þeirra umsækjenda sem koma til 

greina leggja Beardwell og Holden (2001) til að taka stöðluð viðtöl. Þá eru sömu 

spurningar lagðar fyrir alla umsækjendur; einnig að sömu aðilar taki öll viðtölin.  

Mikilvægt er að val á matsaðferð sé vel skilgreint, þar sem einkunnagjöf er veitt fyrir 

svör og sömu mælitæki notuð fyrir öll viðtölin (Beardwell og Holden, 2001).   

Við mat á umsækjendum eru fyrirliggjandi gögn um umsækjendur borin saman og 

þau vegin og metin áður en ákvörðun um ráðningu er tekin. Mikilvægt er að hafa 

heiðarleika að leiðarljósi í ráðningarferlinu (Beardwell og Holden, 2001).  

 Þegar um er að ræða störf hjá ríkinu skal boða umsækjendur í annað viðtal þegar 

eftir stendur val á milli þeirra umsækjanda sem metnir eru hæfastir og mjótt er á 

munum.  Þegar ráðning er afstaðin ber að tilkynna umsækjendum skriflega hver fékk 

starfið.  Í bréfinu þarf að koma fram að umsækjendur eigi rétt á rökstuðningi fyrir 

ráðningunni. Ferlinu lýkur með ráðningu eða skipun í starf (Ágústa H. Gústafsdóttir og 

Sigurlaug K. Jóhannsdóttir, 2012).  

Allt frá birtingu auglýsingar til ráðningar eiga umsækjendur og Háskóli Íslands í 

samskiptum. 

  

2.3 Samskipti og leiðtogamennska  

Fræðimenn hafa fjallað um mikilvægi samskipta í stjórnun. Þar má nefna Heifetz og 

Linsky (2002) sem leggja áherslu á mikilvægi samskipta, einkum þegar stjórnendur vilja 

ná fram breytingum.  Góð samskipti auka möguleika á að breytingar nái í gegn (Heifetz 

og Linsky, 2002).  Í sama streng taka bandarísku prófessorarnir og fræðimennirnir David 

M. Herold og Donald B. Fedor (2008) en þeir telja samskiptamáta einn áhrifamestan 

þátt í breytingum. 
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Clark Handley og fleiri (2007) leggja einnig áherslu á að menningin í fyrirtækinu og 

samskipti innan þess hafi áhrif á gjörðir stjórnenda. Samkvæmt Barret (2013) veltur 

árangursrík forysta á skilvirkum samskiptum og hæfileikum til þess að tengjast öðrum.  

Án árangursríkra samskipta er stjórnandi ekki stjórnandi. Stjórnandinn hrífur með sér 

samstarfsfólk til þess að vinna að sameiginlegum markmiðum (Barret, 2013). 

Samskipti er flutningur skilaboða frá einum manni til annars eða til margra. Samskipti 

geta bæði verið yrt og óyrt. Stjórnandi verður að geta átt uppbyggileg samskipti við 

samstarfsmenn sína; hann verður að átta sig á hópum og getað lesið í aðstæður.  

Áhrifarík stjórnun byggist á áhrifaríkum samskiptum, hæfileika til þess að tengjast 

öðrum og í gegnum þessa tengingu að leiða, hvetja og hrífa starfsmenn með sér (Barret, 

2013). 

Í rannsóknum hefur meðal annars komið fram að þeir sem ná langt í stjórnun eiga 

góð samskipti og fá fólk í lið með sér til þess að vinna að ákveðnu markmiði. Árangursrík 

samskipti stjórnenda krefjast þess að þeir geti séð fyrir líkleg viðfangsefni og vandamál.  

Stjórnendur þurfa að velja réttar aðstæður til þess að koma skilaboðum á skýran hátt 

til starfsmanna. Mikilvægt er að komast sem næst réttri merkingu á mikilvægum 

skilaboðum.    Samskiptamáti  stjórnenda útheimtir að minnka og eyða öllum truflunum 

með því að leggja sig eftir að skilja hlustandann. Hann þarf að þróa með sér stefnu eða 

áætlun til þess að koma á árangursríkum flutningum skilaboða (Barret, 2013). 

Samskipti verða flókin þegar huga þarf að því hvernig best er að haga samskiptum 

bæði  við  innri og ytri hagsmunaaðila.  Góð samskipti byggjast á því að hafa stefnu.  Eftir 

því sem starfsmenn eru fleiri og starfsmannahópurinn fjölbreyttari verður upplýsinga- 

og samskiptastefnan flóknari.  Stjórnendur upplifa að eftir því sem þeir eru hærra settir 

verða þeir að vera færari um að hafa skýra framtíðarsýn. Þá taka þeir meiri ábyrgð á 

orðspori stofnunar og verða andlit og rödd fyrirtækis út á við (Barret, 2013). 

Mikilvægt er að stjórnendur búi yfir hæfni í samskiptum og því að miðla upplýsingum. 

Með því að tala við starfsfólk, spyrja spurninga, beita virkri hlustun og beita óyrtri 

tjáningu eins og að kinka kolli og halda augnsambandi stilla þeir saman strengi fólks.  

Persónuleg miðlun er árangursríkust (Barret, 2013). 

Henry Mintzberg (2011) telur samskiptaþáttinn einn mikilvægasta þátt 

stjórnunarhlutverksins.  Hann lítur á stjórnandann eins og miðlægan gagnagrunn (e. 

nerve center) sem býr yfir fróðleik og upplýsingum um alla þætti þess starfs sem hann 
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ber ábyrgð á.  Með þessari heildarsýn er nauðsynlegt að stjórnandi haldi starfsmönnum 

sínum upplýstum.  Það gerir hann best með því að dreifa markvisst upplýsingum.  Í ytri 

samskiptum þá miðlar stjórnandinn upplýsingum til hagsmunaaðila. Hann verður þá 

nokkurs konar talsmaður ábyrgðarsviðs síns út á við.  Með því að miðla upplýsingum 

innan einingar gerir stjórnandinn ráð fyrir að þær nýtist í breyttu atferli, betri 

skipulagningu eða vinnulagi.  Það getur haft áhrif á þróun stefnu, sem er þá í stöðugu 

umbótaferli (Mintzberg, 2011).  Hér verður stjórnandinn að vera í góðum samskiptum 

við starfsfólkið.  

Mintzberg (2011) leggur sérstaka áherslu á góð samskipti stjórnanda við starfsfólk 

innan eigin ábyrgðarsviðs. Hann lítur á stjórnandann sem nokkurs konar ráðgjafa sem 

hugar að einstaklingum og starfshópi. Markmiðið er að virkja starfsmenn betur til verka.  

Það gerir stjórnandinn með því að stuðla að því að starfsfólk geti þróað sig sjálft. 

Stjórnandinn eflir liðsheildina, er hvetjandi og aðstoðar við úrlausn ágreiningsmála.  

Stjórnandinn hefur áhrif á að byggja upp og viðhalda góðri menningu innan 

ábyrgðarsviðs (Mintzberg, 2011).  Þetta leiðtogahlutverk stjórnandans snýr að innviðum 

skipulagsheildar. Það sem snýr út á við kallar hann tengsl (e. linking).  Þá er hlutverk 

stjórnandans að viðhalda og mynda tengslanet út á við.  Þar er stjórnandi  birtingarmynd 

þess sem starfseining hans stendur fyrir og ber ábyrgð á. Þar með sannfærir hann 

hagsmunaaðila um það sem er mikilvægt.  Stjórnandinn er hliðvörður, sem hefur áhrif á 

það sem fer út og inn um starfseininguna.  Auk þess að vera talsmaður út á við getur 

stjórnandinn þurft að vera opinn fyrir nýjum utanaðkomandi upplýsingum, sem nýtast 

innan starfssviðsins (Mintzberg, 2011).   

Stjórnandi sér til þess að nýjar upplýsingar séu settar í ákveðið ferli eða framkvæmd. 

Stundum er stjórnandinn þátttakandi. Samkvæmt Mintzberg (2011) skiptist stjórnun 

framkvæmda í tvennt, það er að stjórna á virkan hátt (e. proactive) og stjórnun sem 

bregst við hindrunum (e. reactive). Þegar stjórnandi beitir virkri stjórnun þá stuðlar hann 

markvisst að því að hrinda verkefnum í framkvæmd.  Í hlutverkinu sem snýr út á við 

beitir hann viðbragðsstjórnun til þess að fást við  þær hindranir (e. disturbance) sem 

geta haft áhrif á breytingar á starfseiningu hans.  Oft þarf stjórnandi að vera í hlutverki 

samningamanns til þess að bregðast við erfiðum viðfangsefnum.  Hann þarf því oft að 

semja við eigin skipulagsheild eða aðrar skipulagsheildir.  Stjórnendur sem 

samningamenn verða að eiga jákvæð samskipti við tengslanet sitt (Mintzberg 2011).  
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Elizabeth J. Rozell og David E. Gundersen (2003) lýsa hefðbundnum 

stjórnunarkenningum sem taka mið af því að leiðtogar geri áætlanir, skipuleggi, hvetji og 

stjórni en einnig hvernig leiðtogar reyna að tengjast fylgjendum til þess að ná enn betur 

fram markmiðum sínum (Rozell og Gundersen, 2003). 

Schlenker (1980) heldur því fram að áhrifastjórnun sé meðvituð eða ómeðvituð 

tilraun til þess að stjórna ákveðnum þáttum í gegnum félagsleg samskipti (Rozell og 

Gundersen, 2003). 

Mintzberg (2011) segir að við getum ekki lært að verða stjórnendur fyrr en við 

gegnum starfinu.  Stjórnendahlutverkið er lærdómsferli. Stjórnendur læra af reynslunni 

og af mistökum (Mintzberg, 2011).  

Stjórnendur gegna lykilhlutverki í að ná árangri í fyrirtækjum og að framfylgja árangri. 

Stjórnendur slá tóninn, skapa andrúmsloft og ákveða aðgerðir stofnunar. Stjórnendur 

geta þróað með sér meiri tilfinningagreind. Tæki og tól eins og 360 gráðu mat er 

fjölþætt matskerfi sem byggist meðal annars á sjálfsmati, mati yfir- og undirmanna og 

jafningjamati. Þannig getur stjórnandi fundið út styrk sinn og veikleika og nýtt 

niðurstöður til umbóta (Barrett, 2013). 

 

2.4 Millistjórnendur 

Á síðustu árum og áratugum hefur færst í vöxt að ráða millistjórnendur í fyrirtæki og 

stofnanir. Það er einkum gert til þess að minnka álag á æðsta stjórnanda en einnig til 

þess að skapa rými fyrir valddreifingu (Blandford, 1997). 

 Millistjórnendur leika lykilhlutverk þegar kemur að mótun og innleiðingu nýrrar 

stefnu.  Í skipulagi fyrirtækja eru þeir í skipuriti á milli æðstu yfirmanna og starfsfólks og 

hafa því yfirsýn yfir allt sviðið.  Millistjórnendur þurfa að vera þátttakendur í 

breytingaferli og þekkja vel til hugmyndafræði á bak við það.  Þannig hafa þeir tök á að 

greiða fyrir og auðvelda aðlögun starfsmanna að breytingum.  Í krafti þekkingar og 

yfirsýnar eru þeir oft uppspretta nýrra hugmynda (Inga Jóna Jónsdóttir, 2009, Nonaka 

og Takeuchi, 1995 og Floyd og Wooldridge, 1994)  

Millistjórnendur gegna lykilhlutverki í framkvæmd mannauðsstefnu. Þetta birtist í 

kenningu Davids Guest (1997) um mikilvægi mannauðsstjórans í ráðningarmálum. Þegar 

hann birti kenningu um mannauðsstefnu sína lagði hann áherslu á að það þyrfti að 
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endurskilgreina ferla, hlutverk starfsmannastjóra og hlutverk þeirra sem fara með 

starfsmannamál. Stefnumiðuð mannauðsstjórnun er að samþætta mannauðinn og 

stefnumótun skipulagsheildar til þess að nýta auðlindina sem best (Inga Jóna Jónsdóttir, 

2003).  Áhersla Guest (1997) á mikilvægi mannauðsstjóra er í samræmi við skrif um 

mikilvægi millistjórnenda. 

Daglega eru millistjórnendur í mestum samskiptum við starfsfólk. Þeim hefur verið 

lýst sem tengibrú milli umferðaræðar þar sem þeir miðla stefnu og framtíðarsýn 

yfirstjórnenda til annarra með virkri upplýsingamiðlun (Inga Jóna Jónsdóttir, 2009 og 

Nonaka og Takeuchi, 1995). Eftir því sem samskipti og upplýsingamiðlun er meiri þá er 

lagður grunnur að hollustu. 

 

2.5 Hollusta og upplýsingamiðlun 

Hollusta og  tryggð við vinnustað felur í sér að samsama sig gildum skipulagsheildar.  Það 

sýnir áhuga og vilja til þess að ná markmiðum skipulagsheildar og vilja starfa áfram á 

vinnustaðnum. Viðhorf til tryggðar er mismunandi eftir menningu.  Munur er á tryggð 

starfsmanna eftir því hvort um er að ræða opinber fyrirtæki eða fyrirtæki í einkageira. 

Rannsóknir sýna að starfsmenn sem starfað hafa lengi á sama vinnustað sýna meiri 

tryggð.  Oft fylgja aukin fríðindi auknum starfsaldri og meiri ábyrgðartilfinning og tengsl 

við vinnufélaga verða meiri.  Eldri starfsmenn hugsa um starfsöryggi en þeir yngri um 

frama og launakjör. Ákvarðanir tengdar vinnu byggjast frekar á skynsemi en tilfinningu.  

Sjálfsmynd einstaklingsins tengist því hvernig hann samsamar sig fyrirtækinu sem hann 

starfar við (Landy og Conte, 2013). 

Þegar starfsfólk upplifir að vinnustaðnum sé annt um velferð þess og starfsfólki er 

sýnd kurteisi og sanngirni, þá er líklegra að starfsfólk sýni fyrirtækinu hollustu.  

Mikilvægt er að starfsfólk geti samsamað sig gildum fyrirtækisins til þess að hollusta sé 

til staðar (Finegan, 2000).  

Margar rannsóknir hafa sýnt jákvæð tengsl milli hollustu við vinnustað og þess hvort 

starfsfólk sé ánægt með innri upplýsingamiðlun fyrirtækisins. Áhrif góðrar 

upplýsingamiðlunar gætir helst frá æðstu yfirmönnum.  Æðstu stjórnendur miðla gildum 

og einkennum sem hefur áhrif á það hvernig starfsmenn líta á vinnustað sinn og því sem 

hann stendur fyrir (Downs og Adrian, 2004; Chen o.fl. 2005 og Hargie o.fl. 2002).  
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Fyrirtækjahollusta er lítil þar sem starfsfólk er óánægt með upplýsingastreymi. 

Starfsmannavelta verður meiri og starfsfólk er oftar fjarverandi (Hargie o.fl. 2002).  

Paul Argenti (2013) leggur mikla áherslu á að gott upplýsingastreymi sé innan 

fyrirtækja og að upplýsingarnar komi frá æðstu stjórnendum.  Starfsmaður upplifir 

öryggi ef hann er upplýstur og  lítur á sig sem mikilvægan starfskraft. Slík upplifun eykur 

tryggð starfsmanns við fyrirtækið.  Árangursrík samskipti yfir- og undirmanna byggja á 

opnum og hreinskiptum samskiptum beggja, auðskiljanlegum upplýsingum,  

upplýsingum sem berast tímanlega og eru án mótsagnar.  Með aukinni menntun 

starfsfólks hafa þarfir og gildismat starfsfólks breyst.  Áhugi starfsmanna á því fyrirtæki 

sem það starfar við er meiri en áður og vilji er til að gera vel.  Slíkt krefst enn betri og 

gagnkvæmari upplýsingamiðlunar starfsmanna og stjórnenda (Argenti, 2013). 

Argenti (2013) leggur áherslu á stefnumiðaða stjórnun í miðlun upplýsinga. Hann 

telur innihald skilaboða mikilvæg, gæði upplýsinga og mikilvægi tímasetningar. Það er 

ekki endilega magn upplýsinga sem skiptir máli (Argenti, 2013). 

En hver er þáttur stjórnenda í gæðastarfi í skipulagsheildum? 

 

2.6 Gæði 

Áður en litið verður til kenninga og fræða um gæði verður hugtakið skilgreint. 

Alþjóðlegu staðlasamtökin (International Organization for Standardization –ISO) 

skilgreina gæði sem:  

það að hvaða marki safn tiltekinna eðlislægra eiginleika uppfyllir kröfur.  Þá 
er einkum átt við varanlegan eiginleika og áunnin gæði (Jóhanna 
Gunnlaugsdóttir, 2010). 

Þá felast gæði í því að:  

gera hlutina rétt í hvert eitt sinn og réttu hlutina rétt. Ásköpuð gæði eru 
fengin með því að ákvarða þarfir viðskiptavina og mæta þeim með því að 
veita framúrskarandi þjónustu.  Til þess að gæði og þjónusta vinni saman er 
nauðsynlegt að útrýma mistökum og draga úr endurvinnu með sífelldu 
endurmati (Jóhanna Gunnlaugsdóttir, 2010).   

Gæðastjórnun sem fræðigrein má rekja til miðbiks 20. aldar. Helstu frumkvöðlar eru 

W. Edward Deming (1986), Joseph M. Juran (1986), og Philip B. Crosby (1979).  Markmið 

rannsókna þeirra var að auka gæði (Jóhanna Gunnlaugsdóttir, 2010). Meðal þeirra 
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atriða sem Deming (1986) leggur áherslu á er samkeppnishæfni. Skapa þarf umgjörð um 

stöðugar umbætur til lengri tíma. Hann leggur ríka áherslu á stjórnenda- og 

starfsmannaþjálfun.  Þá er mikilvægt að stuðla að samvinnu milli deilda til þess að 

forðast samkeppni. Það er ódýrara að taka gæðamál strax inn í stefnuna (Deming, 

1986). 

Joseph M. Juran (1986) stjórnandi og verkfræðingur fjallar um þrjú mikilvæg atriði 

gæðastjórnunar: gæðaáætlun, gæðastýringu og gæðaumbætur.  Rætt er um þríleik 

Jurans.  Gæðaáætlunin miðast við upphaf verkefnis þar sem viðskiptavinir og þarfir eru 

skilgreindar, vara og ferli eru þróuð og gæðastýring er unnin fyrir ferlið. Í 

gæðastýringunni felst að velja viðfangsefni sem stýra á, þróa mælingar og skilgreina 

frammistöðukröfu, sem þarf að vera mælanleg.  Kröfurnar þurfa að vera 

samanburðarhæfar svo hægt sé að bregðast við.  Til þess að gæðaumbætur geti síðan 

átt sér stað þarf að sýna fram á að umbóta sé þörf og verkefni verða að vera skilgreind. 

Þá þarf að finna út orsakir vandans og sanna að umbæturnar virki.   Mikilvægt er að geta 

tekist á við þá andstöðu sem breytingum geta fylgt og fylgja endurbótum vel eftir (Agnes 

Hólm Gunnarsdóttir og Helgi Þór Ingason, 2007 og Juran, 1986). 

Juran (1986) lagði áherslu á mikilvægi þess að stjórnendur á toppnum hefðu 

forgöngu að öllu því sem liti að gæðastjórnun í skipulagsheildum.  Jafnframt lagði hann 

áherslu á að hver og einn starfsmaður beri ábyrgð á sínu framlagi. Þannig bera allir 

starfsmenn ríka ábyrgð á því að reksturinn gangi vel fyrir sig.  Mikilvægt er að fyrirtæki 

séu hönnuð á þann hátt strax í upphafi að fylgt sé öllum mögulegum gæðaferlum.  

Áhersla er á stöðugar umbætur til þess að ná samkeppnisforskoti (Juran, 1986). 

Philip B. Crosby (1979) fjallar um að gæði séu ókeypis en leggur samt áherslu á að 

þau komi ekki af sjálfu sér.  Með því að gera hluti rétt í upphafi er hægt að koma í veg 

fyrir mikinn kostnað; það er hægt að auka hagnað fyrirtækja um allt að 10% og jafnvel 

enn meira hjá þjónustufyrirtækjum (Agnes Hólm Gunnarsdóttir og Helgi Þór Ingason, 

2007). 

 Samkvæmt Bisgaard (2008) er nútíma skilgreining á gæðastjórnun sú að haldið er 

utan um gæðaeftirlit í tölum, umbætur gæða og áreiðanleika skipulagsheildar. 

Skipulagning byggist á því að allir starfsmenn hugi að gæðamálum í gegnum staðla og 

gæðaferla til þess að veita bestu mögulegu þjónustu eða vöru. Stjórnandinn þarf að 

hugsa bæði um hag skipulagsheildar og neytenda á sama tíma (Bisgaard, 2008).  
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Jóhanna Gunnlaugsdóttir (2010) tekur í sama streng og segir að nú sé áhersla lögð á 

stefnumótun og að viðskiptavinur ákveði hvernig gæðum er háttað.  Allur 

vinnustaðurinn er skuldbundinn gæðum.  Þar tengist bæði kostnaður og hagnaður og er 

hluti stefnumótunar (Jóhanna Gunnlaugsdóttir, 2010).  

Ulrich og Brockbank (2005) leggja áherslu á að skipulagsheildir sem stefna að 

hámarksgæðum með því að fara eftir fyrirfram ákveðnum gæðaferlum, verði að tryggja 

að starfsfólk sé hæft til þess að fara eftir ferlunum (Ulrich og Brockbank, 2005).  

Næst verður lýst almennu lagaumhverfi um háskóla og  stefnu um mannauð og gæði 

við  Háskóla Íslands. 
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3 Lög, reglur og stefna Háskóla Íslands 

 

Skipulag um háskóla er háð reglum, lögum og stefnu. Lög og reglur eru meginviðmið í 

opinberum ráðningum.  Þeim er ætlað að koma í veg fyrir að misfarið sé með vald og 

umboð stjórnenda. 

Ráðningar og uppsagnir hjá hinu opinbera eru stjórnvaldsákvarðanir. Um slíkar 

ákvarðanir gilda bæði skráðar og óskráðar reglur stjórnsýsluréttar. Með 

stjórnsýsluákvörðun er átt við það þegar stjórnvöld taka með bindandi hætti ákvörðun 

um réttindi og skyldur ákveðins aðila. Stjórnsýslulög nr. 37/1993 setja ákvarðanatöku 

ríkis og sveitarfélaga viðmið.  Hjá hinu opinbera er einnig litið til laga nr. 70/1996 um 

réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins við ráðningar, en í 7. grein kemur fram að skylt 

sé að auglýsa opinberlega þau störf sem eru laus. Tilgangur þessarar greinar er 

tvíþættur.  Annars vegar að stuðla að jafnræði allra borgara og hins vegar að ríkið geti 

valið úr hæfustu umsækjendum. Þetta ákvæði tryggir að almenningur hafi vitneskju um 

framboð starfa og að störf séu auglýst. Markmiðið er að koma í veg fyrir mismunun. 

Með þessari reglu er verið að veita málsaðila ákveðin réttindi eins og rökstuðnings- og 

andmælareglu.  Í 2. og 6. grein laganna er ákvæði um sérstakt hæfi. Þar kemur fram að 

stjórnanda er ekki heimilt að vera aðili að málinu ef hann tengist umsækjanda. 

Samkvæmt 10. grein laga um rannsóknarreglu er stjórnanda skylt að sjá til þess að 

nægar upplýsingar um mikilvæg atriði séu til staðar.  Þetta á til dæmis við um 

starfsreynslu, menntun og aðra persónulega hæfni umsækjanda.  Þetta þarf að vera ljóst 

áður en ákvörðun er tekin (Stjórnsýslulög  nr. 37/1993). 

Í andmælareglu (gr. 13) felst að umsækjandi hafi möguleika á að útskýra neikvæðar 

upplýsingar sem hafa verið aflaðar um hann í umsóknarferlinu.  Umsækjendur geta 

kynnt sér þau gögn sem liggja fyrir í málinu (grein. 15 og 17). 

Samkvæmt stjórnsýslulögum (37/1993) þarf að tilkynna niðurstöður ráðningar. 

Umsækjendur geta krafist þess að fá rökstuðning fyrir ákvörðun ráðningar. Háskóli 

Íslands þarf að hlýta þessum lögum, ásamt lögum um opinbera háskóla og reglum nr. 

569/2009 um Háskóla Íslands.  Auk lagaumhverfis um auglýsingar hjá hinu opinbera er 

stuðst við lög um opinbera háskóla. 
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3.1  Lög um opinbera háskóla 

Í 16. grein laga um opinbera háskóla (nr. 85/2008)  kemur fram að háskólum beri að 

setja saman dómnefnd, sem hefur það hlutverk að meta hæfi þeirra sem er boðið að 

þiggja eða sækja um akademísk störf. Dómnefnd er samsett af viðurkenndum 

sérfræðingum á viðkomandi sérsviði.  Í dómnefnd sitja prófessorar, dósentar, lektorar 

eða sérfræðingar.  

Samkvæmt 18. grein laga um háskóla kemur fram að það skuli tryggt að umsókn hljóti 

faglega og óvilhalla meðferð.  Fjallað er um veitingu starfa í 17. grein laga um háskóla. 

Þar kemur skýrt fram að forseti fræðasviðs veiti akademísk störf tímabundið, en rektor 

ótímabundið.  Rektor sér einnig um framgang akademískra starfsmanna. Í sömu grein 

kemur fram að akademískar háskólastöður skuli auglýstar lausar til umsókna. Rektor 

getur með samþykki háskólaráðs og tillögu frá skóla boðið vísindamanni starf án 

undangenginnar auglýsingar. Einnig er háskóla heimilt að auglýsa ekki störf þegar um er 

að ræða störf sem eru á tímabundnum styrkjum, verkefni sem eru tímabundin eða störf 

háskólanema sem unnin eru með rannsóknartengdu framhaldsnámi. Ekki þarf að 

auglýsa störf þegar um framgang eða breytingar á starfsheiti er að ræða. Ráðning getur 

hvort sem er verið ótímabundin eða tímabundin til fimm ára. Í sérstökum tilvikum er 

heimilt að framlengja um tvö ár til viðbótar (Lög um opinbera háskóla nr. 85/2008). 

Næst verður litið til reglna um akademískar ráðningar við Háskóla Íslands. 

 

3.2 Reglur um akademískar ráðningar við Háskóla Íslands 

Í Háskóla Íslands gilda reglur fyrir Háskóla Íslands nr. 569/2009. Upphaflega voru settar 

reglur um stöðuveitingar í opinber störf til þess að koma í veg fyrir klíkuskap og 

misnotkun pólitískra yfirmanna (http://www.bsrb.is/kjaravefur/upphaf-starfs/val-a-

umsaekjendum/). 

Auglýsingar um akademísk störf skulu auglýst á Starfatorgi (gr. 35), vefsíðu á vegum 

Fjármálaráðuneytis. Auglýsingafrestur skal að jafnaði vera fjórar vikur frá því auglýsing 

er birt.  Eftir því sem ástæða er til skulu auglýsingar birtast bæði í íslenskum dagblöðum 

og á alþjóðlegum vettvangi.  Markmiðið er að Háskóli Íslands hafi völ á hæfustu 

starfsmönnum hverju sinni.  Það er ábyrgð og hlutverk starfsmannasviðs að sjá um að 

http://www.bsrb.is/kjaravefur/upphaf-starfs/val-a-umsaekjendum/
http://www.bsrb.is/kjaravefur/upphaf-starfs/val-a-umsaekjendum/
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störf séu auglýst. Upplýsingar um laus störf skulu einnig vera aðgengilegar á vef 

Háskólans (Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Um umsóknir og meðferð þeirra (gr. 37) kemur fram að starfsumsóknir eigi að senda 

á Vísinda- og nýsköpunarsvið Háskóla Íslands. Þegar umsóknarfrestur er liðinn skal  

Vísinda- og nýsköpunarsvið Háskólans staðfesta móttöku umsóknar. Með umsókn skal 

fylgja vottorð um námsferil, störf, ritaskrá, skýrslu um vísindastörf og önnur störf.  Komi 

til ráðningar þarf einnig að fylgja greinargerð um rannsóknaráform (Reglur um Háskóla 

Íslands nr. 569/2009). 

 Í þriðja kafla  reglna um ráðningar fyrir Háskóla Íslands (nr. 569/2009) setja greinar 

nr. 28-46 ramma um akademískar ráðningar.  Grein nr. 29 fjallar um ákvörðun 

ráðningar. Forseti fræðasviðs veitir akademísk störf tímabundið en rektor ótímabundið.  

Rektor sér einnig um framgang akademískra starfsmanna.  Ekki er heimilt að ráða í 

akademísk störf nema meirihluti dómnefndar telji lágmarksskilyrðum fullnægt. 

Samkvæmt reglum nr. 44-46 skulu umsóknir teknar til umfjöllunar í valnefnd áður en 

ákvörðun um ráðningu er tekin.  Ef starf er undanþegið auglýsingu er ekki skylt að leita 

umsagnar valnefndar. Rektor og forseti fræðasviðs geta þó leitað umsagnar valnefndar 

um þessi störf.  Störf  undanþegin auglýsingu (gr. 36) eiga við um tímabundna ráðningu 

eða afleysingastarf sem stendur í  tólf mánuði eða skemur. Komi til framlengingar á 

starfi þarf að auglýsa. Ekki þarf að auglýsa ef um er að ræða hlutastarf, breytingu á 

starfsheiti eða framgang í starfi (Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Rektor getur með samþykki háskólaráðs og með tillögu frá fræðasviði boðið 

akademískum starfsmanni starf við skólann. Ef um er að ræða tímabundna styrki, 

tímabundin verkefni, nemendastörf samhliða rannsóknartengdu framhaldsnámi og störf  

sem tengjast starfi á grundvelli samstarfssamnings, þá er heimild undanþága frá 

auglýsingaskyldu (Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Rektor er heimilt að ráða í hlutastarf (gr. 30) þegar um er að ræða prófessora, 

dósenta og lektora.  Rektor getur tengt starf kennara ákveðnu starfi utan skólans. Í 31. 

grein kemur fram að akademískir starfsmenn skulu að öllu jöfnu vera ráðnir í 

tímabundin störf til fimm ára.  Þetta gildir jafnt um fullt starf og hlutastarf. Í sérstökum 

tilvikum er rektor heimilt að framlengja þessa tímabundnu ráðningu um tvö ár. Þó getur 

rektor ákveðið að upphafleg ráðning í akademískt starf sé tímabundin til skemmri tíma 

en fimm ára,  eða ótímabundin.  Rökstudd ástæða fræðasviðs þarf að liggja fyrir til þess 
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að hægt sé að víkja frá þessari meginreglu. Að tímabundinni ráðningu lokinni öðlast 

starfsmaður ekki sjálfkrafa rétt til ótímabundinnar ráðningar. Ákvarðanavaldið liggur hjá 

rektor eftir að hann hefur fengið tillögu frá framgangsnefnd Háskóla Íslands (Reglur um 

Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Forseti fræðasviðs fær tillögu frá deild eða stofnun um skilgreiningu á starfi í 

samræmu við stefnu sviðs, deildar og háskólans (gr. 34). Starfið skal skilgreint út frá 

ákveðnu starfsheiti og verður það að liggja fyrir áður en starfið er auglýst. Það þarf að 

koma skýrt fram í auglýsingu hvaða kröfur eru um hæfni, með tilliti til prófgráða og 

fræðasviðs. Í auglýsingunni þarf að koma fram á hvaða sviði starfið er. Krafa er gerð um 

doktorspróf á sama sviði, nema að deildin telji að þess sé ekki kostur. Starfsmaður er 

ráðinn til tiltekinnar deildar og fræðasviðs.  Í krafti stjórnunarheimilda hafa rektor og 

forseti fræðasviðs heimild til þess  að breyta þeirri skilgreiningu (Reglur um Háskóla 

Íslands nr. 569/2009). 

 

Dómnefndarskipan og málsmeðferð dómnefnda er skilgreint í grein 40. Þar kemur 

fram að rektor skipar fimm fastar dómnefndir, til þess að meta hvort umsækjendur 

uppfylla lágmarksskilyrði fyrir auglýst starf.  Ein dómnefnd er skipuð á hvert fræðasvið 

og fjallar hún um öll ráðningarmál á sínu sviði, þar sem krafist er hæfnisdóms.  Þessar 

föstu dómnefndir eru skipaðar til þriggja ára í senn.  Í dómnefnd eru skipaðar þrír menn 

á grundvelli tilnefninga og skulu þeir vera af báðum kynjum. Þegar um er að ræða fastar 

dómnefndir sér háskólaráð um að tilnefna tvo fulltrúa af báðum kynjum, formann og 

varaformann. Þriðji nefndarmaður, sem er skipaður, skal vera sérfræðingur á því sviði 

sem verið er að auglýsa.  Hann er tilnefndur af deild eða stofnun fyrir hverja ráðningu. 

Þegar um sérstakar dómnefndir er að ræða þá þarf háskólaráð að tilnefna tvo 

nefndarmenn. Deild eða stofnun tilnefnir þriðja nefndarmann. Sá skal vera formaður 

nefndarinnar. Í það minnsta einn af hinum skipuðu dómnefndarmönnum verður að 

starfa utan Háskóla Íslands. Umsækjendur fá tilkynningu frá rektor um hverjir hafa verið 

skipaðir í dómnefnd. Skipaðir dómnefndarmenn skulu hafa lokið doktorsprófi eða 

sambærilegu námi frá háskóla, nema því sé ekki við komið.  Fram kemur að formaður 

fastra dómnefnda þarf að hafa hæfi prófessors.  Formaður sérstakra dómnefnda þarf að 

vera metinn hæfur til þess að gegna sambærilegu starfi og dómnefnd fjallar um eða 

með þeirri undantekningu að vera sérfræðingur á sínu starfssviði. Í dómnefnd er ekki 
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heimilt að skipa mann sem hefur sótt um framgang meðan á dómnefndarstörfum 

stendur og niðurstaða úr framgangsmáli er ekki ljós (Reglur um Háskóla Íslands nr. 

569/2009). 

Ritari dómnefndar er ráðinn af rektor (gr. 40). Hlutverk ritara er að fylgjast með því 

að störf dómnefndar sé í samræmi við stjórnsýslulög, lög um opinbera háskóla, reglur 

háskólans og önnur lög og reglur, samanber skilgreiningu um að skólanum beri 

sérstaklega að: „...gæta þess að dómnefndir starfi í samræmi við þau tímamörk sem 

kveðið er á um í reglum þessum og verklagsreglum staðfestum af háskólaráði“ (Reglur 

um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Ritari sér jafnframt um að gæta þess að öll umsóknargögn fylgi til dómnefndar.  Hann 

undirbýr umfjöllun um umsóknir, svo sem um tafir ráðningarferils: 

Ef fyrirsjáanlegt er að störf dómnefndar muni dragast fram yfir 
framangreindan frest (30 dagar) ber henni að senda umsækjendum 
tilkynningu um það, þar sem greint er frá því hverjar eru ástæður tafanna og 
hvenær vænta megi þess að dómnefnd ljúki störfum. Gangi sú áætlun ekki 
eftir ber að senda tilkynningu á nýjan leik.  Dómnefnd skal senda rektor eða 
eftir atvikum forseta fræðasviðs afrit af framangreindum bréfum. Ritari 
dómnefndar hefur eftirlit með því að dómnefndir sendi framangreindar 
tilkynningar (Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Við mat á umsækjendum er meistarapróf eða jafngild þekking lágmarksskilyrði fyrir 

akademísku starfi (gr. 42) (Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

 Umsækjendur þurfa að hafa sýnt það í starfi að þeir njóti viðurkenningar á sínu 

sérsviði. Krafa er gerð um doktorspróf, nema að því verði ekki komið við. Í grein 43 er 

fjallað um dómnefndarálit, en þar kemur fram að hlutverk dómnefndar er að senda 

forseta fræðasviðs, dagsett og undirritað, álit allra dómnefndarmanna. Einnig ber að 

senda feril- og ritaskrá. Umsækjendur fá dómnefndarálitið sent í heild sinni og hafa sjö 

daga frest til þess að gera skriflega athugasemd. Samtímis ganga öll umsóknargögn til 

valnefndar (Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Valnefnd er skipuð, samkvæmt 44. grein.  Þar kemur fram að hlutverk nefndarinnar 

sé að fara yfir umsóknir og veita forseta fræðasviðs eða rektor umsögn um 

umsækjendur áður en ákvörðun um ráðningu tekur gildi. Fimm einstaklingar sitja í 

valnefnd og þurfa þeir að hafa lokið doktorsprófi eða sambærilegu háskólanámi. Fjallað 

er um málsmeðferð valnefnda í grein 45.  Valnefnd sér um að boða þá umsækjendur 
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sem koma til greina í viðtal.  Gert er ráð fyrir að valnefnd bjóði umsækjendum að halda 

fyrirlestur (Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

 

Valnefndarformaður sendir forseta fræðasviðs umsögn innan 30 daga frá því að gögn 

bárust frá dómnefnd.  Skylt er að rökstyðja val á hæfasta umsækjanda. Í grein 46 um 

sjónarmið um val á hæfasta umsækjanda er lögð áhersla á að við val þess hæfasta skuli 

hafa hliðsjón af stefnu deildarinnar og þeirri uppbyggingu, sem tengist umræddu starfi 

(Reglur um Háskóla Íslands nr. 569/2009). 

Hér hefur verið fjallað um regluveldi tengt ráðningarferlinu við Háskóla Íslands.  Næst 

verður hugað að stefnumálum Háskóla Íslands um mannauð. 

 

3.2.1 Mannauðsstefna Háskóla Íslands 

Árið 2006 setti Háskóli Íslands sér markmið um að komast í hóp meðal 100 fremstu 

háskóla í heimi. Í framhaldi setti skólinn sér mörg skammtímamarkmið.  Eitt þessara 

markmiða var nýtt ráðningar-  og framgangskerfi, sem nú þegar hefur verið innleitt.  Þá 

var gæðanefnd Háskólans sett á laggirnar 

(http://www.hi.is/sites/default/files/oldSchool/stefna_hi_2011_2016.pdf). 

 

Í desember árið 2010 var „Stefna Háskóla Íslands 2011-2016“ samþykkt á 

háskólaþingi og háskólaráði, en hún byggist á fyrri stefnu. Stefnan tók mið af þeim 

efnahagsbreytingum sem áttu sér stað í þjóðfélaginu á tímabilinu, ásamt fleiri 

viðbótarmarkmiðum. Í þessum öðrum áfanga langtímastefnunnar er lögð rík áhersla á 

að efla gæði og innviði í háskólastarfinu. Í því skyni hefur Háskólinn sett sér markmið um 

mannauð, markmið um rannsóknir og samfélagslega ábyrgð  

(http://www.hi.is/sites/default/files/oldSchool/stefna_hi_2011_2016.pdf). 

Einn þáttur í stefnu Háskólans er stefna um mannauðsmál. Í stefnunni, sem er í 

fjórtán liðum, kemur fram að skólinn stuðlar að því að bæta verkferla til þess að 

auðveldara verði að ná settum markmiðum. Samkvæmt stefnunni er undirstaða 

mannauðsstefnu Háskólans að vanda ráðningarferlið og stuðla að nýliðun starfsfólks.  

Háskólinn leggur áherslu á að fá starfsfólk með fjölbreyttan bakgrunn. Háskóli Íslands 

gerir miklar kröfur um hæfni við ráðningu starfsmanna og framgang milli starfsheita. Í 

http://www.hi.is/sites/default/files/oldSchool/stefna_hi_2011_2016.pdf
http://www.hi.is/sites/default/files/oldSchool/stefna_hi_2011_2016.pdf
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stefnunni kemur fram að markmið Háskólans sé að auglýsa akademísk störf alþjóðlega. 

Áhersla er lögð á að það sé eftirsóknarvert að starfa við Háskóla Íslands. Þá er leitast  við 

að bjóða starfsmönnum laun sem teljast samkeppnishæf og taka mið af árangri í starfi.  

Háskólinn vill efla tengsl við atvinnulífið með því að ráða til sín utanaðkomandi 

stundakennara.  Átak verður gert í að bæta kjör þeirra og aðstöðu.  Stefna um æskilegt 

hlutfall stundakennara verður mörkuð, ásamt ráðningarferli þeirra, hæfniskröfum, 

þjálfun og upplýsingamiðlun.  

Áhersla er lögð á að erlendir starfsmenn séu hvattir til þess að sækja 

íslenskunámskeið.  

 Í lok stefnunnar kemur fram að innra eftirlit háskólans verði eflt með úttektum á  

ákveðnum þáttum starfsseminnar. Umbótatillögur fylgja í kjölfarið. Nokkrir 

lykilmælikvarðar eru settir til þess að meta stefnu Háskóla Íslands um mannauð: 

 

  Starfsmannavelta. 

  Starfsánægja samkvæmt viðurkenndum viðhorfskönnunum. 

  Mat nýrra starfsmanna á móttöku og leiðsögn við upphaf starfs. 

  Ánægja nemenda samkvæmt viðurkenndum viðhorfskönnunum. 

  Hlutfall akademískra starfsmanna með doktorspróf. 

  Hlutfall þeirra starfsmanna sem taka þátt í árlegu starfsmannasamtali. 

  Meðalaldur nýráðinna akademískra starfsmanna. 

  Hlutfall starfsmanna sem sækir endur- og símenntun. 

  Fjöldi stundakennara. 

  Samanburðarhæfni launa og kjara 

 (http://www.hi.is/adalvefur/stefna_haskola_islands_2011_2016).  

Auk mannauðsstefnu starfar Háskóli íslands eftir gæðastefnu. 

http://www.hi.is/adalvefur/stefna_haskola_islands_2011_2016
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3.3 Gæðastefna Háskóla Íslands 

Gæðastefna Háskóla Íslands hefur það markmið að vinna að umbótaferli við Háskólann. 

Í stefnunni kemur fram ,,... að við Háskólann sé fylgt víðtæku formlegu gæðakerfi“ og að 

stefnumótunarstarfið sé í samræmi við stefnumiðaða árangursstjórnun. Gæðakerfið 

nær til lögbundins hlutverks Háskólans á ýmsum sviðum, þar með talið stjórnunar, 

rekstrar og þjónustu.  Fram kemur að gæðakerfið hvetji til bættrar frammistöðu og 

sjálfstæðis starfsmanna auk eftirlits og ferils stöðugra umbóta.  Þá kemur fram kemur að 

gæðakerfi Háskólans taki mið af stefnumótun og gæðamálum hjá erlendum háskólum, 

svo sem Samtökum evrópskra háskóla auk annarra opinberra stofnana, sem viðhafa 

gæðaeftirlit (http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal).  

Rektor Háskóla Íslands ber ábyrgð á gæðakerfi og deildarforsetar, forstöðumenn og 

framkvæmdastjórar bera ábyrgð á gæðum þeirra rekstrareininga, sem þeir stýra.  

Gæðastjóri sér síðan um framkvæmd gæðakerfisins í umboði rektors og í samvinnu við 

stjórnsýslusvið. Rektor heldur fundi einu sinni í mánuði með deildarforsetum.  Á þeim 

fundum er meðal annars fjallað um framkvæmd og þróun gæðakerfisins 

(http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal). Innan Háskólans er einnig starfrækt sérstök 

ráðgjafarnefnd rektors um gæðamál.  Hlutverk nefndarinnar er að fylgjast með 

framkvæmd gæðakerfisins.  Ráðgjafarnefndin fjallar um útfærslu á einstökum þáttum og 

kemur með tillögur að áframhaldandi þróun, eftirfylgni og úrbótum 

(http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal). 

 

Gæðakerfi Háskólans skiptist í tvo meginþætti: 

Í fyrsta lagi felur gæðakerfið í sér hvata-, mats- og eftirlitskerfi sem snerta nemendur, 

starfsfólk og samstarfsaðila. Helstu þættir gæðakerfis Háskólans eru mat dómnefnda á 

hæfi umsækjenda við nýráðningar og framgang í akademísk störf.  Einnig er hugað að 

matskerfi rannsókna, mati á störfum kennara, kennslu, námskeiðum og stjórnun, svo og 

árangurstengdum launaákvörðunum, árangurstengdu fjárveitingakerfi og samkeppnis- 

sjóðum. 

Í öðru lagi felur gæðakerfi Háskólans í sér ýmis upplýsingakerfi, þar sem lögð er rík 

áhersla á nákvæma öflun og skilvirka miðlun hvers kyns upplýsinga um starfsemi 

skólans.  Þar má nefna skráningarkerfi nemendaskrár, skjalastjórnunarkerfið GoPro, 

bókhaldskerfið Oracle, rannsóknargagnabanka rannsóknasviðs, gagnabanka um helstu 

http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal
http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal
http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal
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stað- og kennitölur í starfsemi Háskólans, vefkerfi Reiknisstofnunar, mannauðskerfi 

starfsmannasviðs og upplýsingabanka Landsbókasafns - Háskólabókasafns. Að auki má 

nefna skráða verkferla og verklagsreglur. Verkferlarnir taka til fjölmargra einstakra 

starfsþátta, frá móttöku nýrra nemenda og ráðningu nýrra starfsmanna til framgangs 

kennara og sérfræðinga og brautskráningar kandídata 

(http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal). 

Með þessum kafla er lokið yfirferð um fræði og lagaumhverfi sem snýr að 

starfsumhverfi háskóla og Háskóla Íslands.  Nú er komið að því að lýsa framkvæmd 

rannsóknar. 

http://www.hi.is/adalvefur/gaedamal
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4 Framkvæmd rannsóknar 

 

Í þessum kafla eru kynntar aðferðafræðilegar undirstöður rannsóknar. Skýrt er frá 

framkvæmd rannsóknar, vali á þátttakendum, gagnaöflun og úrvinnslu gagna.  Háskóli 

Íslands er notað sem tilvik í þessari rannsókn, til þess að varpa ljósi á hvort gæði séu 

tryggð við ráðningar og fylgt sé góðum stjórnarháttum. 

 

4.1 Eigindleg rannsóknaraðferð   

Rannsóknin sem hér er gerð er tilviksrannsókn (e. case study) þar sem tilvikið er Háskóli 

Íslands.  Unnið er eftir eigindlegri aðferðaræði. Í eigindlegum rannsóknum eru 

viðmælendur beðnir að lýsa tilteknum aðstæðum eða ákveðnu viðfangsefni og því fylgt 

eftir í samræðum við rannsakanda. Leitast er við að ná dýpri skilningi á veruleika 

einstaklinga og eru viðmælendur spurðir nánar um svör sín, með það að markmiði að ná 

fram enn betri skilningi á rannsóknarviðfangsefni.  Í eigindlegri rannsókn er verið að 

skoða samtímafyrirbæri sem er óljóst og getur verið erfitt að átta sig á, eins og hegðun 

og hvernig fólk upplifir sig í aðstæðum (Creswell, 1998). 

 Aðferðafræðin byggir á lýsandi rannsóknargögnum. Tilgátur og kenningar birtast úr 

gögnunum sjálfum, svo sem um upplifun, skilning og reynslu viðmælenda.  Það er ekki 

hægt að alhæfa út frá niðurstöðum úr lýsandi gögnum en reynt er að nema reynslu 

viðmælenda á viðfangsefninu. Þannig getur birst heildarmynd, sem varpað getur ljósi á 

meginspurningu rannsóknar. Rannsakandi leitast við að leggja eigin hugmyndir til hliðar 

(Creswell, 1998).  

Í tilviksrannsókninni er notuð aðleiðsuaðferð (e. induction) þar sem rauntilvikið er 

greint út frá skrifum fræðimanna um efnið og ítarlegum viðtölum við fimm 

deildarforseta og fimm umsækjendur um akademísk störf við Háskóla Íslands.  Í ljósi 

niðurstaðna viðtala við deildarforseta og umsækjendur var einnig rætt við fulltrúa 

starfsmannasviðs og formann gæðanefndar, sem jafnframt er aðstoðarrektor Háskóla 

Íslands. 
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Samkvæmt Robert Yin (2013) er tilviksrannsókn raunrannsókn (e. empirical inquiry) 

sem skoðar ákveðin fyrirbæri í raunverulegum aðstæðum á rauntíma.  Tilviksrannsókn 

fjallar um eitthvað áhugavert og einstakt eins og frásögn um einstaklinga, ferli, stofnanir 

og fleira. Með tilviksrannsókn er afmarkað viðfangsefni tekið fyrir og brotið til mergjar 

og leitast við að greina það út frá ýmsum sjónarhornum (Yin, 2013). Einkenni góðra 

tilviksrannsókna samkvæmt Remenyi, Money, Price og Bannister (2002) er að 

rannsakandi einblínir á rannsóknarefnið sjálft og gætir þess að halda sig innan marka 

þess en fer ekki um víðan völl. Saga og frásögn rannsakanda byggist á fjölbreyttum 

gögnum. Rannsóknin miðar að því að varpa ljósi á samspil umhverfis og rannsóknar 

(Remenyi, Money, Price og Bannister 2002). Með tilviksrannsókn gefst rannsakanda 

kostur á að lýsa viðfangsefninu mjög ítarlega, sem ekki er hægt með öðrum 

rannsóknaraðferðum. Ekki er hægt að gera tilraunir á viðfangsefni rannsóknarinnar;  þar 

af leiðandi er um túlkun rannsakanda að ræða, sem greinir gögnin á ákveðin hátt svo 

unnt sé að draga af þeim ályktanir. Þetta takmarkar því alhæfingar- og yfirfærslugildi 

rannsóknarinnar (Yin, 2013). 

 

Fyrirbærafræði er ein tegund eigindlegrar rannsóknaraðferðar og er stuðst við hana í 

gagnagreiningu. Fyrirbærafræði (e. phenomenology) gengur út frá því að veruleikinn sé 

félagslega mótaður. Nýr veruleiki næst með því að leiða í ljós dulda þætti, svo sem nýja 

þekkingu, sem leiðir til sköpunar.  Þetta er flæðandi ferli.  Þess vegna endurmótast 

veruleikinn í samræmi við nýja þekkingu.  Þessi skilningur  á rætur í heimspeki Edmunds 

Husserl (1859-1938) og Martins Heidegger (1889-1976). Þegar skoðað er fyrirbæri eða 

viðfangsefni (e. phenomen) sem er flæðandi og breytilegt, er farið frá einu viðfangsefni 

til annars.  Samhengi myndast á milli viðfangsefna eða fyrirbæris um leið og samræmi 

verður á milli skilnings og reynslu. Að lokum verður ásýnd fyrirbærisins nemanleg. Í 

fyrirbærafræði er sóst eftir hinni eiginlegu vitund. Þessi skilgreining Husserls er í 

samræmi við Heidegger sem varpar fram spurningunni um það „að vera.“ Hann telur 

hina djúpu hugsun mannsins vera hina raunverulegu hugsun, sem sprettur fram úr 

tilveru, reynslu og innstu fylgsnum mannsins. Fyrirbærafræðin lýsir ekki eingöngu 
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skynjunum heldur reynir hún að varpa ljósi á kjarna viðfangsefnisins.  Þessi kjarni er 

alltaf skoðaður í samhengi við annað (Creswell, 1998). 

Tilgangur þessarar rannsóknar er að öðlast skilning á upplifun og reynslu 

deildarforseta og umsækjenda af ráðningarferlinu við Háskóla Íslands. Til þess að fá sem 

raunverulegustu mynd af reynslu fólks er farið á dýptina og leitað að undirliggjandi 

merkingu. Þess vegna er lögð áhersla á að reynsla þátttakenda innihaldi bæði hið leynda 

og sjáanlega í huga þeirra.  Gagnagreining aðferðarfræðinnar byggist á því að greina bita 

úr gögnunum og flokka þá eftir þemum og hugmyndum (e. horizontalization). Að því 

loknu er leitað að öllum mögulegum merkingum.  Litið er á hvert hugtak sem 

jafnmikilvægt.  Með því að rannsakandi reyni að láta eigin fyrirframgefnar hugmyndir 

víkja til hliðar minnkar áhættan á því að hann staðhæfi nokkuð út frá eigin brjósti. 

Rannsakandi treystir á hugmyndir viðmælenda til þess að fá sem bestu mynd af reynslu 

þeirra á viðkomandi fyrirbærum (Creswell, 1998 og Merriam, 2009).  

Fyrirbærafræðileg greiningaraðferð tekur til nokkurra þátta við greiningu, sem 

tengjast lýsingu, samþættingu og túlkun. Creswell (1998) lýsir ferlinu í fjórum skrefum: 

 1) Draga fram mikilvægar setningar sem tengjast rannsóknarspurningu. 

 2) Leita eftir merkingu úr setningunum og draga saman.  

 3) Finna lárétta sameiginlega merkingu allra viðmælenda.  

 4)  Birta niðurstöður um fyrirbærið eða kjarnann  

Þegar komist er að kjarna reynslunnar (e. essence) eykst skilningur um undirliggjandi 

merkingu, sem lýsir sameiginlegri reynslu. Niðurstöður úr fyrirbærafræðilegum 

rannsóknum eru ýmist birtar með frásögnum eða í formi taflna (Creswell, 1998). 

 

4.2 Val á þátttakendum 

Rannsóknin nær til tólf þátttakenda, bæði starfsmanna sem koma að ráðningum við 

Háskóla Íslands og umsækjenda um akademísk störf. Rannsakandi hafði samband við 

fimm deildarforseta, fimm umsækjendur, formann gæðanefndar Háskóla Íslands og 

fulltrúa frá starfsmannasviði Háskólans. Sendur var töluvpóstur um viðtalsbeiðni.  

Í þessari rannsókn var notað ásetningsúrtak.  Valdir eru einstaklingar sem þykja 

dæmigerðir fyrir hóp (Burton, 2000). Við val á deildarforsetum var ákveðið að velja einn 

af hverju fræðasviði. Til þess að fá upplýsingar um umsækjendur var haft samband við 
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Starfsmannasvið Háskóla Íslands sem sendi rannsakanda lista með nöfnum umsækjenda 

sem höfðu verið ráðnir til starfa á undanförnum misserum. Þrír af fimm umsækjendum 

höfðu áður sótt um störf við Háskóla Íslands, en ekki fengið. Hér var um að ræða 

opinberar upplýsingar, sem birst höfðu á vefsíðunni ugla.hi.is. Í ljósi niðurstaðna úr 

viðtölum við deildarforseta og umsækjendur var ljóst að mikilvægt væri að ræða við 

formann gæðanefndar Háskóla Íslands og fulltrúa frá starfsmannasviði til þess að varpa 

ljósi á aðkomu stjórnsýslunnar að ráðningarferlinu. 

Deildarforsetar og umsækjendur eru ekki persónugreindir í rannsókninni en 

deildarforsetar fá nöfnin D og umsækjendur nöfnin U.  Nöfn deildarforseta í rannsókn 

eru því D1, D2, D3, D4 og D5.  Umsækjendur eru U1, U2, U3, U4 og U5.  Talað er um alla 

þátttakendur í karlkyni, samanber kyn orðanna (deildarforseti og umsækjandi).  Þetta er 

gert til þess að minnka enn frekar hættuna á því að hægt sé að greina þátttakendur. 

 

 

4.3 Gagnaöflun 

Viðtalsrammi tók mið af  rannsóknarspurningu og lykilhugtökum rannsóknar. Hann var 

lagður fyrir deildarforseta og umsækjendur. Gagnaöflun byggist fyrst og fremst á 

viðtölum, en einnig er tekið  mið af gildandi lögum og reglum um ráðningar. 

Viðtölin tólf voru tekin í Háskóla Íslands, fyrir utan eitt sem tekið var á vinnustað 

umsækjanda. Áður en viðtölin hófust var útskýrt fyrir deildarforsetum og umsækjendum 

að allar upplýsingar sem kæmu fram í viðtalinu væru trúnaðarmál og rannsakandi  einn 

hefði aðgang að þeim.  Einnig var tekið fram að nöfn viðmælenda kæmu hvergi fram.  

Tekin voru hálfopin viðtöl þar sem stuðst var við viðtalsramma. Í hálfopnum viðtölum 

svarar viðmælandi spurningum rannsakanda.  Viðtalsflæðið var ekki afmarkað af 

viðtalsrammanum heldur var hann notaður til hliðsjónar um þær upplýsingar sem 

rannsakandi vildi ná fram. Í rannsókn þessari tóku viðmiðunarspurningar  breytingum ef 

upplýsingar sem komu fram í viðtölum gáfu tilefni til. 

 Viðtöl við deildarforseta, umsækjendur, formann gæðanefndar og fulltrúa frá 

starfsmannasviði fóru fram á tímabilinu maí – júlí 2014. Með leyfi viðmælenda voru 

viðtölin hljóðrituð. Hvert viðtal tók um það bil 35-50 mínútur.  Viðtölin voru síðan 

afrituð og skráð frá orði til orðs og hlustað var á þau aftur og aftur.  Það var gert til þess 
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að tryggja trúverðugleika við greiningu og úrvinnslu gagna. Hugað var að blæbrigðum og 

tóni raddar og fleiri þáttum sem gátu gefið rannsókninni gildi. 

 

4.4 Styrkur og takmarkanir rannsóknar 

Styrkur rannsóknar felst í því að fá sýn allra fræðasviða af ráðningarferlinu. Þá varpar 

reynsla umsækjenda ljósi á gæði ráðningarmála.  Allir hafa reynslu af því að hafa fengið 

störf við Háskóla Íslands, en flestir þeirra hafa jafnframt upplifað höfnun eftir að hafa 

sótt um störf áður, en ekki fengið. Ennfremur er það styrkur rannsóknar að fá sýn 

starfsmannasviðs á ráðningarferlið og skilning formanns gæðanefndar um gæðastarf við 

Háskóla Íslands. 

Takmarkanir rannsóknar tengjast nánd rannsakanda við viðfangsefnið.  Með því að 

vera nemandi innan sömu stofnunar og rannsóknin nær til og nema auk þess fræði sem 

fjalla um auglýsingar og ráðningarmál, getur það ýtt undir fyrirfram gefnar hugmyndir.  

Til þess að skilja betur upplifun og reynslu deildarforseta og umsækjenda hefur 

rannsakandi reynt að halda eigin reynsluheimi til hliðar. 
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5 Greining á viðtölum  

 

Í þessum kafla er greining á viðtölum við þátttakendur rannsóknar. Fyrst eru greind 

viðtöl við deildarforseta og umsækjendur um akademísk störf við Háskóla Íslands.  Þá 

eru greind viðtöl við formann gæðanefndar og fulltrúa frá starfsmannasviði.   

 

5.1 Deildarforsetar 

Við greiningar á niðurstöðum voru fjögur þemu einkennandi og verður þeim lýst hér. 

Þemun kallast á við viðtalsrammann sem hafður var til hliðsjónar í viðtölum.  

Meginþemun eru: viðhorf til auglýsinga um störf, auglýsingagerð og birtingar, tímamörk 

ráðningarferils og ábyrgð á gæðaferlum.  

 

5.1.1 Viðhorf  til auglýsinga um störf 

Upplifun deildarforseta á lögboðnum auglýsingum er á einn veg.  Þeir telja allir að það 

sé „afskaplega skynsamlegt“ að auglýsa (D5). Upplifun allra deildarforsetanna er sú að 

þeim finnst í lagi að ráða tímabundið í starf án undangenginnar auglýsingar, samanber 

upplifun D4: 

Það höfum við stundum nýtt okkur ef við sjáum einhvern kandídat sem við 
viljum endilega klófesta...En þá er sá galli að við þurfum að auglýsa starfið 
innan árs og þá er svona hættan á því að við förum að sníða auglýsinguna í 
kringum viðkomandi...Við höfum nú ekki farið út í skónúmer eða eitthvað 
svoleiðis.  Þá er alltaf sú hætta að það komi umsækjendur sem eru hæfari, 
sem við getum ekki gengið framhjá (D4).  

 Sá möguleiki er fyrir hendi að ráða aðjúnkt í 49% starf án undangenginnar 

auglýsingar.  Þrjár deildir af fimm höfðu nýtt sér þann möguleika.  Viðhorf deildarforseta 

til þess að aðjúnkt, sem ráðinn hefur verið í hlutastarf, fái síðan starf án undangenginnar 

auglýsingar eru mismunandi. Tveir deildarforsetar upplifa að það sé æskilegt en þrír 

telja það ekki við hæfi, eins og kemur fram í viðhorfum þeirra og birtist í upplifun D1 og 

D2: „...Mér finnst það mjög æskilegt og mér finnst að það mætti ráða svolítið frá ári til 

árs án auglýsingar“.  D2 hefur aðra reynslu: 



 

37 

 

Nei, mér finnst það nú eiginlega ekki passa svona miðað við andann sem 
verið er að reyna að innleiða...ákveðið afbrigði sem að má segja að sé 
kannski óeðlilegt...tökum sem dæmi að þú sækir um starf á 
menntavísindasviði.  Þú færð ekki vinnuna.  Nokkrum mánuðum síðar kemur 
upp þörf við skulum segja í ,,fræðideild X“ og þá megum við ráða 
umsækjanda um starfið á menntavísindasviði...það eru engar takmarkanir á 
því hvernig við getum ráðið viðkomandi...þá getum við gengið í umsóknir um 
önnur störf og getum ráðið þann sem okkur líst á (D2).  

Þá birtist sameiginleg reynsla deildarforseta um að gæta þess að það sé samræmi 

milli auglýsingatexta og ráðningar í orðum D1:  „Ég held að það sé reynt“ . 

Viðhorf og reynsla deildarforseta til erlendra umsækjenda er athyglisverð. Þrír af 

fimm upplifa að það gefi ekki „góða raun“, einn er óviss og einn jákvæður, eins og birtist 

í upplifun D2 og D4: 

Það gaf nú ekki góða raun...svo var vandkvæðum háð að meta 
umsækjendurna...manni sýndist að þetta væru raunverulega ekki alvöru 
umsóknir og það væri því ekki þess virði að fara að borga undir viðkomandi 
flugfar til Íslands...fannst fyrst og fremst líklegt að menn væru að fá áritun til 
að komast inn á Schengen svæðið...hins vegar hefur fjöldi erlendra 
akademískra starfsmanna, hann hefur aukist mjög í Háskóla Íslands á 
undanförnum árum.  Sérstaklega í raunvísindum, er þetta orðinn verulegur 
fjöldi.  Þá er þetta oft í gegnum einhvern kunningsskap, þar sem einhver 
þekkir til (D2).  

Deildarforseti 4 var á öndverðum meiði, eins og birtist í upplifun hans: ,,... Háskóli 

Íslands vill vera alþjóðlegur rannsóknarháskóli.  Þannig að við erum að leita að öflugum 

vísindamönnum hvers lenskir þeir eru“(D4). 

Upplifun deildarforseta af því hvaða lærdóm þeir draga af auglýsingafyrirkomulagi 

um störf er að skýrt orðalag í auglýsingatexta skipti miklu máli:  „...Það þarf að vera 

rosalega nákvæmur í því sem að er sett í auglýsingar“ (D1).  

Reynsla deildarforseta af ráðningarferlinu er nokkuð jákvæð.  Þrír af fimm telja ekki 

þörf á breytingum um ferlið en upplifun tveggja er að það þurfi að hraða 

ráðningarferlinu, eins og reynsla D5 sýnir: „...tryggja svona skilvirkari skipan í þessar 

nefndir, dómnefndina og valnefndina, þannig að það tefjist ekki vegna þess að það er 

ekki búið að finna sérfræðinga“ (D5). 

Sameiginlegur skilningur deildarforsetanna fimm um ráðningarferlið er að auglýsa 

beri akademísk störf.  Möguleiki á  að vera fyrir hendi til þess að ráða starfsfólk í 

tímabundin störf. Upplifun tveggja deildarforseta er að það eigi að vera hægt að ráða 
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aðjúnkt í fullt starf án undangenginnar auglýsingar, en þrír deildarforsetar voru því 

andvígir. Viðhorf deildarforseta er að það sé „reynt“ að hafa samræmi milli 

auglýsingatexta og ráðningar. Upplifun þriggja deildarforseta er að það hafi „ekki gefið 

góða raun“ að ráða erlenda umsækjendur til starfa við Háskóla Íslands. 

Sá lærdómur sem deildarforsetar hafa dregið af auglýsingafyrirkomulagi um störf er 

fyrst og fremst sá að vanda vel til auglýsingatextans.  Þrír deildarforsetar eru sáttir við 

ráðningarferlið eins og það er í dag og vilja engu breyta. Tveir vilja hraða ferlinu. 

Sameiginlegur skilningur deildarforseta birtist í að það sé: Skynsamlegt að auglýsa  störf, 

þrátt fyrir að tímabundnar ráðningar eigi að leyfast.  Þeir telja erlenda umsækjendur 

óæskilega.  Kjarninn í upplifun og reynslu deildarforseta birtist í fjórum þemum: 

 Afskaplega skynsamlegt 

 Tímabundin ráðning í lagi 

 Erlendir umsækjendur gefa ekki góða raun 

 Auglýsingatexti mikilvægur 

 

5.1.2 Auglýsingagerð og birtingar 

Skilningur deildarforseta um auglýsingatexta, sem ekki er staðlaður, er að textaskrifin 

séu samvinnuverkefni milli viðkomandi sviðs og starfsmannahalds, eins og birtist hjá D3:  

Það er yfirleitt alltaf forstöðumaður viðkomandi fræðasviðs, í samvinnu við 
deildarforseta og síðan höfum við starfsmannastjóra sviðsins til 
samræmingar (D3).  

 Upplifun allra deildarforseta er að þeir eru sáttir við núverandi fyrirkomulag eins og 

birtist í upplifun (D5): ,,... Ég er tiltölulega sáttur, en þetta er vandmeðfarið.“ 

Upplifun og reynsla deildarforseta um hvað sé skylt að taka fram í auglýsingu er sú að 

tveir af fimm deildarforsetum upplifa hæfniskröfur sem ríkjandi þátt en þrír af fimm 

staðlaða textann, eins og birtist í upplifun D5: ,,...Ja, það er þessi staðlaði texti sem er 

skylt...auglýsingin getur verið alveg opin, en lýsingin sjálf getur ýmist verið óskaplega 

stutt eða mjög hnitmiðuð og löng (D5).“   

Samkvæmt reynslu deildarforseta eru auglýsingar alltaf birtar á Starfatorgi.  Flestir 

auglýsa einnig í dagblöðum, einn á póstlista fyrir hvert fag og á fésbók. Einn 

deildarforseti auglýsir alltaf erlendis, eins og birtist í reynslu hans: „...síðan auglýsum við 

á Starfatorgi hér innanlands og svo á erlendum vefsíðum líka“ (D4).  
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Upplifun deildarforseta af því hvað er að binda hendur þeirra varðandi auglýsingar, 

upplifa tveir af fimm enga bindingu, einn upplifir formið og staðlaða textann og tveir 

upplifa að það sé fjármagnið sem bindur hendur þeirra, samanber upplifun D1: ,,...það 

þarf að vera til fjármagn til að bæta við fólki“ (D1). 

Sameiginleg reynsla deildarforseta um auglýsingagerð og birtingar er sú að textaskrif 

auglýsinga sé samvinnuverkefni sviðs og starfsmannahalds.  Deildarforsetarnir eru sáttir 

við þetta fyrirkomulag. Allir deildarforsetar nefna að þeir auglýsi laus störf á Starfatorgi 

og víðar. Sameiginlegur skilningur deildarforseta birtist í: Sátt um framkvæmd og 

samvinnu um auglýsingagerð. 

Kjarninn í reynslu deildarforseta af auglýsingargerð og birtingum birtist í tveimur 

þemum:  

 Samvinna sviðs og deilda 

 Sátt um framkvæmd 

 

5.1.3 Tímamörk ráðningarferils 

Upplifun deildarforseta af því hvort unnið sé að ráðningarferli í takt við tímamörk sem 

koma fram í auglýsingu er að „það er alltaf gert,“ samanber reynslu eins þeirra. Fjórir 

telja að það sé „alltaf reynt“. Reynsla tveggja deildarforseta er að „...þetta mætti 

bæta...þetta ferli hefur tekið rosalega langan tíma“ (D1). Í sama streng tekur D2 sem 

„... gekk með gögnin frá einu borði til annars, til þess að koma þessu í gegnum kerfið“ 

(D2). Fjórir deildarforsetar upplifa að eðlilegt sé að það taki um þrjá mánuði að ráða í 

akademískt starf, samanber upplifun D2: „...Það er talað um það að dómnefnd eigi að 

gera þetta á hálfum mánuði...valnefnd sömuleiðis...svo kemur þarna 

andmælarétturinn...þannig að þetta ætti ekki að taka lengri tíma en þrjá mánuði“ (D2). 

Sameiginleg reynsla og skilningur fjögurra deildarforseta af tímamörkum 

ráðningarferils er sú að það sé alltaf reynt að virða þau tímamörk sem koma fram í 

auglýsingu um laust starf. Fjórir af fimm deildarforsetum telja að það eigi að taka um 

þrjá mánuði að ráða í auglýst starf við Háskólann.  Einn nefndi allt að sex mánuðum.   

Sameiginlegur skilningur deildarforseta birtist í að það sé „reynt“ að halda þriggja 

mánaða tímamörk. Kjarninn í reynslu deildarforseta af tímamörkum ráðningarferils eru 

þemun: 
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 Reynt að halda tímamörk 

 Þriggja mánaða eðlileg tímamörk 

 

5.1.4 Ábyrgð á gæðaferlum 

Þegar auglýsingaferli lýkur og deildir komnar með nöfn umsækjenda gengur 

ráðningarferlið svipað fyrir sig í öllum deildum, samkvæmt reglum Háskólans. Þetta 

birtist í lýsingu D3:   

Fyrst er það í höndum dómnefndar...þegar niðurstaðan liggur fyrir þá er það 
deildarforseti sem leggur til við deildarráð valnefndina...síðan kemur inn í 
valnefndina líka fulltrúi rektors...förum yfir umsóknir og ákveðum næstu 
skref. Hvort öllum verði boðið eða takmörkuðum hluta verði boðið í 
viðtöl...Fulltrúi starfsmannasviðsins stýrir stöðluðum viðtölum...Síðan koma 
formleg tilboð frá stjórnsýslu Háskólans, þessi formlegi hluti, 
starfsmannasamningur og því um líkt (D3). 

 

Reynsla þriggja deildarforseta af fimm er sú að ekki sé undantekningarlaust ráðið í 

starf út frá þeim menntunar- og reynslukröfum, sem um er getið í auglýsingu. Reynsla 

D2 gefur þetta til kynna: 

Ef að viðkomandi getur til dæmis ekki kennt þá getur þurft að velja einhvern 
sem hefur minni menntun og jafnvel reynslu heldur en annar 
umsækjandi...nemendur eru ekki lengur sáttir við það að sitja í tímum hjá 
einhverjum sem á mjög erfitt með að kenna (D2).  

 

 Upplifun deildarforseta af gæðaferli er að fjórir þeirra telja að starfsmannasvið beri 

ábyrgð, eins og speglast í upplifun D3: ,,...þannig að við lítum svo á að fulltrúi 

starfsmannasviðsins og líka fulltrúi rektors í valnefnd hefur líka talsvert vægi þarna“ 

(D3).  

Reynsla þriggja deildarforseta af fimm er að deildin sem þeir starfa við hafi ekki borist 

kvartanir varðandi ráðningarmál, frá því þeir tóku til starfa: „...það hafa ekki borist 

kvartanir frá því að ég tók við, nei (D3).  Deildarforseti 2 hefur reynslu af kvörtunum: 

„...algengt að þeir sem fái ekki störf, þeir kvarta...þá yfirleitt frekar um niðurstöðuna 

frekar en um ferlið“ (D2). 
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Sameiginlegur skilningur deildarforseta um hver beri ábyrgð á gæðaferlum 

ráðningarferils er að það sé  starfsmannasvið sem beri ábyrgð. 

Reynsla þriggja deildarforseta er að það sé ekki ráðið undantekningarlaust í starf út 

frá menntunar-  og reynslukröfum, sem getið er um í auglýsingu. Fleiri þættir geta spilað 

inn í.   

Kjarninn í reynslu deildarforseta af ábyrgð á gæðaferlum birtist í tveimur þemum:  

  Telja starfsmannasvið bera ábyrgð 

  Ekki alltaf ráðið út frá auglýsingu 
 

 

Með því að draga saman upplifun deildarforseta um lykilbreytur 

rannsóknarspurningar birtist sameiginlegur skilningur um ráðningarferil í því að 

„skynsamlegt“ sé að auglýsa störf, þrátt fyrir að tímabundnar ráðningar eigi að vera 

leyfðar. Þá er upplifun þeirra sú að „reynt“ sé  að halda þriggja mánaða tímamörk og að 

starfsmannasvið beri ábyrgð á því. Sameiginleg reynsla þeirra er að sátt er um 

framkvæmd og gerð auglýsinga.  Meirihluti deildarforseta hefur ekki góða reynslu af 

erlendum umsækjendum, meðal annars vegna tungumálaörðugleika. 

Umsækjendur um störf á fræðasviðum deildarforseta voru einnig beðnir að lýsa 

upplifun sinni af ráðningarferlinu. Næst verður gerð grein fyrir reynslu þeirra. 

 

5.2 Umsækjendur 

Við greiningar á niðurstöðum umsækjenda voru þrjú  þemu einkennandi og verður þeim 

lýst hér.  Meginþemun eru:  tímalengd, upplýsingamiðlun og samskipti. 

 

5.2.1  Upplifun af umsóknarferlinu 

Upplifun umsækjenda af umsóknarferlinu er sú að ferillin hafi tekið langan tíma.  Það 

leið langur tími frá því umsókn var send og staðfest móttekin þar til þeir fengu 

einhverjar upplýsingar.  Reynsla umsækjenda um tíma ráðningarferils var um fimm 
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mánuðir.  Á þessum fimm mánuðum fengu þeir engar fregnir, samanber reynslu 

umsækjanda U2: 

lengi, lengi, lengi heyrði ég bara ekki neitt og ég var nánast búinn að draga 
umsóknina til baka...maður mótar sér ákveðnar hugmyndir um stofnunina 
hérna þegar maður sér svona langan feril, sem að ekkert er að koma út úr 
(U2). 

 Umsækjandi U3 tók í sama streng: 

mér fannst þetta skrýtið og ég satt að segja hélt að ég hefði bara ekki lent í 
hóp...ætti ekki að fara í viðtal...að vísu fannst mér skrýtið að ég hefði ekki 
einu sinni fengið að vita hver dómnefndin væri...mér fannst dálítið slappt að 
geta ekki upplýst mann um það hvers vegna þessar tafir yrðu (U3). 

  Umsækjandi 4 ræddi einnig um tímalengdina eins og U1, en báðir fréttu þeir eftir 

óformlegum leiðum hver staða umsókna væri: 

En ég var tengdur deildinni hérna svo ég heyrði aðeins af stöðu mála...staða 
mín í umsóknarferlinu var öðruvísi þannig að ég heyrði kannski aðeins hvort 
það væri stutt í það að dómnefnd yrði skipuð...kannski hafði ég meiri aðgang 
að upplýsingum (U4).  

Upplifun umsækjenda af því að sækja um starf við Háskóla Íslands var að fjórir 

nefndu að ,,að endingu“ hefði þetta verið eins og væntingar stóðu til.  Umsækjendurnir 

fimm fengu allir störf við Háskólann, að lokum.  Upplifun allra umsækjenda er sú að 

margt megi bæta í ferlinu, eins og kom fram í svörum þriggja umsækjenda: „...Maður er 

alveg í lausu lofti“ (U1).  Umsækjendur 3 og U5 tóku í sama streng: ,,...Þessi 

ráðningarmál í Háskólanum er náttúrulega algjör ormagryfja sko“ (U3) og: 

Ég myndi segja að á heildina litið sé ég ánægður en það var náttúrulega 
svolítið skrýtið að þurfa að bíða eftir svörum þarna frá mars fram í 
ágúst...það hefði bara mátt standa betur að því...út af því að það markar 
svolítið upphafið, þegar beðið er í svona langan tíma (U5).  

 Allir umsækjendur hafa reynslu af þeirri deild, sem þeir fengu starf við. Fjórir hafa 

kennt við deildina og eru einnig fyrrverandi nemendur. Þrír umsækjenda hafa sótt oftar 

en einu sinni um starf við Háskóla Íslands. 

 

Þegar reynsla umsækjenda af ráðningarferlinu er dregin saman þá er sameiginleg 

upplifun og reynsla þeirra að það tekur langan tíma að fá upplýsingar frá Háskólanum. 

Að jafnaði liðu fimm mánuðir frá því að skólinn staðfesti móttöku umsóknar þar til 
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næstu samskipti áttu sér stað. Fjórir umsækjendur nefna að á endanum hafi þetta verið 

eins og væntingar stóðu til.  Allir umsækjendur hafa haft einhver tengsl við viðkomandi 

deild, fjórir sem kennarar og nemendur og einn sem nemandi í grunnnámi.  

Sameiginlegur skilningur umsækjenda birtist í:  Löngum biðtíma. 

 Kjarninn í reynslu umsækjenda birtist í þemanu: 

 Langur tími 

 

5.2.2 Upplýsingamiðlun  

Reynsla umsækjenda af því hvernig upplýsingamiðlun frá Háskóla Íslands var háttað á 

meðan á ferlinu stóð er sú að eftir að umsókn var staðfest móttekin heyrðist ekkert frá 

Háskólanum: 

Maður fékk engar upplýsingar, þannig að maður vissi ekki hvort að einhver 
ákvörðun um annað hefði verið tekin...um leið og þessi dómnefnd var komin 
í gang þá var ferlið alveg eins og það átti að vera fannst mér (U3).   

Fjórir af fimm umsækjendum upplifðu að ferlið hafi gengið hratt og vel fyrir sig, það 

er  eftir að viðtal átti sér stað: 

Það var bara viðtal og bara fljótlega eftir viðtalið þá fæ ég bréf frá 
starfsmannahaldi þar sem er tilkynnt að mér sé boðið starf og ég hafi tvær 
vikur til að bregðast við (U1).  

Tveir umsækjendur nefna að umsóknarfrestur sé ekki í takt við þau tímamörk sem 

gefin eru í auglýsingu: 

Það var talað um að hefja störf í ágúst...þannig að það var náttúrúlega soldið 
úr fasa sko...það hefur sjálfsagt skipt einhverja máli...það hefði aldrei verið 
hægt að ætlast til þess af umsækjanda að byrja um haustið eða í ágúst þegar 
það var ekki gefinn meiri frestur (U5). 

Sameiginleg upplifun og reynsla umsækjanda um upplýsingamiðlun frá Háskólanum 

meðan á ráðningarferlinu stóð er að þeir heyrðu ekkert frá skólanum í langan tíma frá 

því að umsókn var móttekin. Sameiginlegur skilningur umsækjenda birtist í upplýsinga- 

skorti frá Háskólanum. 

 Kjarninn í upplifun og reynslu umsækjenda birtist í þemanu:      

 Þögn 
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5.2.3  Samskipti við umsækjendur 

 

Tveir umsækjendur af fimm lýsa yfir áhyggjum sínum um samskipti og ráðningar: 

hægt er að stýra ráðningum umtalsvert...það er hægt að taka ákvarðanir um 
það hvernig störfunum er lýst...það er hægt að gera ýmislegt til að hafa áhrif 
á það hvernig niðurstaðan verður...það er svo auðvelt að halda mönnum 
bara úti...þannig að það er gríðarlegt vald sem svona stofnanir hafa (U3).  

Það er því mikilvægt að „...vera með eitthver eftirlit með ráðningum í Háskóla Íslands“ 

(U1).  

Upplifun umsækjenda af samskiptum við Háskólann í dag er sú að enginn þeirra er 

óánægður, enda hafa þeir fengið störf.  Umsækjendur telja þó ýmislegt mega bæta eins 

og kemur fram hjá umsækjanda (U2): 

Ég er mjög ánægður með það fyrir utan þetta...það er ódýrt í rauninni að 
senda út: nú er verið að forma matsnefndina, nú er matsnefndin komin 
saman og hefur störf...það er hægt að taka tvö, þrjú svona milestones (U2). 

 Umsækjandi U3 tekur í sama streng: 

Ef þú hefðir spurt mig í desember þá hefði ég sagst mjög óánægður, en núna 
þegar mér var boðið starfið...náttúrulega finn ég ekki til neinnar gremju eða 
reiði...ég var dálítið pirraður...ég skal alveg viðurkenna það (U3). 

 

Sameiginleg upplifun umsækjenda af því hversu ánægðir eða óánægðir þeir eru með 

samskipti við Háskólann er sú að þeir telja ýmislegt megi færa til betri vegar og eftirlit 

þurfi að hafa með ráðningum. Sameiginlegur skilningur umsækjenda birtist í samskipta- 

leysi frá Háskólanum á meðan á ráðningarferli stóð. 

Kjarninn í upplifun umsækjanda af samskiptum við Háskólann birtist í þemanu: 

 Þögn 

 

Eftir að hafa greint svör umsækjenda um ráðningarferilinn er sameiginlegur skilningur 

þeirra sá að umsóknarferillinn hafi tekið langan tíma.  Allt of langur tími hafi liðið frá því 
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umsókn var móttekin þar til þeir fengu upplýsingar um ferilinn. Skortur á 

upplýsingamiðlun og samskiptaleysi virkar eins og æpandi ,,þögn.“ 

 

5.3 Formaður gæðanefndar 

Skilningur formanns gæðanefndar á ráðningarferlinu er að það sé verið „...að reyna að 

bæta ferlana“.  Ein leið til þess er að gera meiri kröfur um störfin og auglýsa stöður 

erlendis:  

Við höfum aðallega verið að reyna að bæta ferlana.  Í stefnunni höfum við 
sett fram ýmis markmið að auglýsa stöður erlendis...gera meiri og meiri 
kröfur varðandi störfin...leitast við að auglýsa frekar lektorsstörf... Auknu 
kröfurnar eru þá í framgangi...stöðurnar eru yfirleitt auglýstar til fimm ára. 
Þá er farið yfir...hvort viðkomandi hafa náð þeim markmiðum sem sett eru í 
okkar reglum...við horfum meira á þetta þannig að þetta sé á vettvangi 
deildanna að velja viðfangsefnin...hvað vantar hjá þeim...fulltrúi rektors í 
hverri valnefnd...Síðan erum við meira í ferlunum hér (formaður 
gæðanefndar). 

Eftir að hafa rætt við umsækjendur um upplifun þeirra af ráðningarferlinu kom í ljós 

að þeir höfðu beðið í um fimm mánuði frá því umsókn var staðfest þar til heyrðist aftur 

frá Háskólanum. Formaður gæðanefndar var inntur eftir því hvernig gæðastjórn 

Háskólans tæki á þessum langa biðtíma: 

Það sem við höfum reynt bara að gera er að stytta ferlið og það var nú eitt af 
því sem gerðist núna með breyttu fyrirkomulagi fyrir nokkrum árum...búið 
að einfalda þetta þannig að ferlið á að vera hraðara...statistikin okkar segir 
það en í sumum tilvikum dregst þetta og við þurfum held ég að bæta okkur í 
því að upplýsa umsækjendur og við þekkjum þess dæmi og það er bara eitt 
af því sem við erum að vinna í.  

 

Þá birtist skilningur formanns gæðanefndar um upplýsingamiðlun í því að „...þetta er 

náttúrulega starfsmannamál og starfsmannasviðið ætti að vera með það, en á endanum 

er það náttúrulega alltaf rektor og miðlæg stjórnsýsla sem er ábyrg.“ Þá er hægt að 

vinna að umbótum ferilsins með því að ,,...taka út kerfið...fara yfir hvað er ekki nógu 

gott og hreinlega taka ákvarðanir.  Ég held að við þurfum að gera það“.  

 Reynsla formanns gæðanefndar er að núverandi kerfi sé ungt en að ráðningarmál 

séu mjög mikilvægur þáttur í ferlinu.  Hann leggur áherslu á að ,,það sé ekki of mikil 

nánd á milli þeirra sem að sækja og þeirra sem taka ákvarðanir“.  
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Upplifun formanns gæðanefndar er sú að mikilvægt sé að viðkomandi deild sé ánægð 

með ráðninguna. Fulltrúi rektors í valnefnd á að tryggja að umsækjendur séu metnir að 

verðleikum.  Hann leggur einnig áherslu á að alltaf sé hægt að gera betur: „...við lærum 

náttúrulega í þessu gæðastarfi, við lærum af mistökunum“. 

Skilningur formanns gæðanefndar  um eðlilegan tíma fyrir allt umsóknarferlið birtist í 

skýringu hans á takmörkuðum mannafla: 

 Mér finnst svona þrír mánuðir ágætistími. Það er svona bara 
tilfinningin...það eru margar umsóknir um sum störf og ...við erum með 
takmarkaðan mannafla...umsóknum um störfin hefur fjölgað, tefur 
ferlið...En oft í háskólum þá taka svona mál kannski fimm mánuði. 

 

Skilningur formanns gæðanefndar á ráðningarferlinu birtist í þemum um: 1) ungt ferli 

og stöðugar umbætur, 2) upplýsingagjöf þarf að bæta, 3) eðlilegt ráðningarferli: þrír 

mánuðir. 

Kjarninn í upplifun formanns gæðanefndar af gæðaferlinu birtist í þemanu: 

  Umbætur 

Formaður gæðanefndar tjáði sig einnig um mikilvægi þess að Háskólinn hefði gott 

orðspor.  Ráðningarferlið getur haft áhrif þar á. 

 

5.3.1  Mikilvægi mannauðs 

Formaður gæðanefndar lýsti mikilvægum áhersluatriðum: „...mannauðurinn hérna er 

svo gríðarlega mikilvægur og ráðningarnar þær náttúrulega móta okkur til framtíðar...að 

við séum að ráða gott fólk sem getur unnið saman“.  Hann lagði áherslu á mikilvægi þess 

að hafa góða ferla í ráðningarferlinu og „...reyna að bæta þau þá þannig að við veljum 

alltaf besta fólkið eða það fólk sem hentar best“. 

Formaður gæðanefndar lagði einnig áherslu á mikilvægi þess að Háskólinn hefði gott 

orðspor og að Háskólinn væri ekki að missa „kandídata“ vegna þess tíma sem 

ráðningarferlið tekur. Hann nefndi að það væri „...partur af gæðastarfinu að fá svona 

rannsókn“ til þess að geta gert betur.  

Upplifun formanns gæðanefndar um tímamörk birtast í lýsingu hans á vali í 

dómnefndir og valnefndir: 
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Ég hef ekki alveg á tilfinningunni hvað það tekur langan tíma að fá þennan 
þriðja aðila inn í dómnefndina...hvernig ákveður deildin það?...Þetta eru 
flöskuhálsar í kerfinu. Svo valnefndarfyrirkomulagið, það eflaust er 
tiltölulega fljótlegt, en það þarf náttúrulega að skipa í valnefndina líka...alltaf 
mikilvægt að velja fagfólk inní þessar nefndir. 

Skilningur formanns gæðanefndar á ráðningarferlinu birtist í að : 1) ráðningar móta 

starfið til framtíðar 2) viljum orðspor um skilvirkni 3) skipan í nefndir er flöskuháls.  

Kjarninn í upplifun formanns gæðanefndar af ráðningarferlinu birtist í þemanu:  

 Viljum besta fólkið 

 Skipan í nefndir er flöskuháls 

 

Í ljósi niðurstaðna um upplifun deildarforseta og umsækjenda af ráðningarferlinu 

taldi rannsakandi þörf á að fá sýn stjórnsýslunnar um ráðningarmál.  Hér hefur verið 

gerð grein fyrir sýn formanns gæðanefndar. Næst verður gerð grein fyrir skilningi 

fulltrúa á starfsmannasviði Háskóla Íslands um þátt sviðsins í ráðningarmálum. 

 

5.4 Fulltrúi starfsmannasviðs í upplýsingaferli 

Á starfsmannasviði eru fimm starfsmenn, einn lögfræðingur og fjórir sem starfa við 

mannauðsmál. 

Skilningur verkefnisstjóra á starfsmannasviði um hlutverk starfsmannahalds í 

upplýsingaferli, frá því sótt er um starf þangað til umsækjendur heyra frá Háskólanum er 

að,,...Það er ekki eingöngu starfsmannasvið Háskólans sem kemur að því heldur margar 

aðrar einingar, þannig að við komum að því að ákveðnum hluta ferilsins“. 

Fulltrúi starfsmannasviðs lýsir ferlinu eins og það kemur fram í reglum um Háskóla 

Íslands.  Hann lýsir því að hvert umsóknarferli tekur mislangan tíma.  Það fer eftir fjölda 

umsækjenda en einnig því hvort um sé að ræða erlenda umsækjendur,  þar sem tími fer 

í Skype-viðtöl og fleira.  Skilningur fulltrúa starfsmannasviðs um samskipti og ferli 

umsókna birtist í lýsingu hans á ráðningarferli: 

varðandi samskipti við umsækjendur á þessum tíma þá fá þeir frá sviðinu 
staðfestingu á að umsóknin hafi verið móttekin og það fari þá af stað 
dómnefndarferli svo getur þetta farið alveg upp í ár, það er að segja allt 
ferlið og það eru bara svo margir þættir sem koma þarna inní.  
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Fulltrúi Starfsmannasviðs var inntur eftir skilningi sínum á því hver bæri ábyrgð á 

eftirfylgni, það er að ýta á eftir ferlinu ef þörf væri á: 

 Í rauninni má segja að forseti fræðasviðs beri ábyrgð á starfsmannamálum 
og ráðningum nýrra starfsmanna. Þeir eru hins vegar ekki beinir 
þátttakendur í því. 

 

Það kom fram í viðtali við fulltrúa starfsmannasviðs að Háskólinn bæri sig saman við 

erlenda háskóla, til dæmis á Norðurlöndum, þar sem ráðningarferlið tekur oft um 1.5 – 

2 ár og þykir ekki óeðlilegt.  Þar eru umsækjendur  ekki upplýstir um feril á meðan.   

 

Skilningur fulltrúa starfsmannasviðs á því hver beri ábyrgð á að koma upplýsingum til 

umsækjenda á biðtíma er að: 

Á þessum tímapunkti þar sem hægt er að gefa upplýsingar...þegar að 
dómnefndarálit liggur fyrir þá er það gert auðvitað...en þegar að eins og 
valnefndarálitið er í ferli þá er í rauninni mjög erfitt að gefa upplýsingar...frá 
því viðkomandi er komin á stuttlista og frá því að við fáum svar frá 
viðkomandi aðila um hvort hann ætli að taka starfinu...getur verið nokkuð 
langur. Á meðan getum við voða lítið verið að gefa upplýsingar nema það að 
ráðningarferlið sé í gangi og það séu þessir á stuttlista...auðvitað reynum við 
að upplýsa eins og við getum en það er því miður bara oft þannig að það 
líður dálítið langur tími...þá komum við að ferlinu svona á seinni hluta...þá 
okkar hlutverk að upplýsa þá, þegar og ef er gerður stuttlisti. Þá er það okkar 
hlutverk að tilkynna um það og boða umsækjendur í viðtal...Síðan er það 
starfsmannasvið sem að tilkynnir þegar umsækjandi hefur tekið starfinu, að 
tilkynna öðrum umsækjendum um niðurstöðuna. 

Samkvæmt fulltrúa starfsmannasviðs kom starfsmannasvið fyrst að ráðningarferli 

akademískra starfsmanna við Háskólann fyrir rúmum tveimur árum.  Aðkoman er  fyrst 

og fremst í tengslum við stöðluð viðtöl: „... við kynnum þessar spurningar auðvitað fyrir 

valnefndinni og kannski deildarforseta og sendum þær á undan okkur.“ 

Skilningur fulltrúans á því hvernig starfsmannasviðið vinnur að umbótum í gæðastarfi 

er að starfsmannasvið ásamt Nýsköpunar- og vísindasviði býður árlega uppá tveggja 

stunda námskeið fyrir deildarforseta og aðra sem koma að nefndarstarfi. Þá er farið yfir 

allt ferlið: 

Þannig að þá ræðum við um viðtölin og ræðum um hvaða gildi þau hafa og 
hvað við séum að gera og hvað skiptir máli, stjórnsýslulögin og á hverju við 
þurfum að passa okkur og hvað skiptir máli.   
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Upplifun fulltrúa starfsmannasviðs er að það sé „...auðvitað allsstaðar gríðarlegur vilji 

fyrir að þetta ferli gangi vel fyrir sig...og auðvitað taki eins stuttan tíma og hægt er“. 

Reynsla hans er að allir séu „...mjög meðvitaðir um það að reyna að halda þetta innan 

eðlilegra tímamarka.“ 

Með skipulagsbreytingum árið 2008 voru ráðnir „starfsmannastjórar“ á hvert 

fræðasvið  og er samstarfið gott þeirra á milli, samkvæmt reynslu fulltrúa 

starfsmannasviðs:  

Við vinnum þetta þannig að þeir eru auðvitað að vinna í sínu nærumhverfi í 
starfsmannamálum og stuðningurinn kemur frá okkur...bara gríðarlegt 
samstarf...reglulegir samráðsfundir hjá okkur og starfsmannastjóranum. 

 Fulltrúi starfsmannasviðs lýsir því að sviðið hafi það markmið að ,,sækja 

umsækjendur“,  en það hafi  einn af norrænu háskólunum kennt þeim: 

Þá er nefnd sem á að finna umsækjendur til að reyna að tryggja það að það 
komi sem bestir umsækjendur...við vitum að það er dýrt að gera mistök í 
ráðningum...erum í stöðugri vinnu við umbætur í rauninni með 
fræðasviðunum. 

 

Skilningur fulltrúans á hlutverki starfsmannasviðs  í upplýsingagjöf birtist í eftirfarandi 

þemum: 1) Erfið upplýsingagjöf; erlendar umsóknir tefja. 2) Forseti fræðasviðs ber 

ábyrgð.  3) Fræðsluhlutverk.  Kjarninn í upplifun fulltrúans birtist í þemanu:  

 Umsókn móttekin og ráðning staðfest. 

Í þessum kafla voru greind þemu sem birtust í upplifun allra þátttakenda  um 

ráðningarferil við Háskóla Íslands.  

Að lokum er komið að því að greina kjarna niðurstaðna (e. essence), samkvæmt 

greiningaraðferð um fyrirbærafræði. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     

5.5 Kjarninn í niðurstöðum greiningar 

Hér er komið að því að finna kjarna í niðurstöðum greiningar. Listuð verða upp 

sameiginleg þemu deildarforseta og umsækjenda til þess að greina  kjarnann í upplifun 

þeirra um ráðningarferil við Háskóla Íslands. Með því að greina svör þátttakenda um 
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lykilbreytur rannsóknarspurningar: stjórnun, samskipti, ráðningarferil og gæði birtist 

sameiginlegur skilningur um hvern þátt í fyrirbærafræðilegri greiningu.   

 Byrjað verður á að lista upp þau þemu sem birtust í viðtölum deildarforseta um 

upplifun á mikilvægi auglýsinga og gæða í ráðningarferli. Sameiginlegur skilningur 

deildarforseta birtist í 1) ...að það er skynsamlegt að auglýsa í störf, þrátt fyrir að 

tímabundnar ráðningar eigi að leyfast. Erlendir umsækjendur óæskilegir 2) sátt um 

framkvæmd og samvinnu við auglýsingagerð 3) „reynt“ að halda þriggja mánaða 

tímamörk og 4) ,,telja“ starfsmannasvið bera ábyrgð.  Ekki er alltaf ráðið út frá 

auglýsingu.  

Ef miðað er við mannauðs- og gæðastefnu Háskóla Íslands og niðurstöður úr 

viðtölum við deildarforseta þá eru vísbendingar um að langur biðtími, án upplýsinga, 

hafi áhrif á gæði í ráðningarferli. Í töflu eitt birtast  sameiginleg þemu deildarforseta: 

Tafla 1.  Sameiginleg þemu deildarforseta 

Upplifun um auglýsingar Upplifun um gæði í ráðningarferli 

Skynsamlegt að auglýsa Reynt að halda tímamörk 

Erlendir umsækjendur gefa ekki góða raun Tímabundin ráðning í lagi 

Auglýsingatexti mikilvægur Þriggja mánaða eðlileg tímamörk 

Samvinna sviðs og deilda „Telja“ starfsmannasvið bera ábyrgð 

Sátt um framkvæmd Ekki alltaf ráðið út frá auglýsingu 

 

Þegar litið er til sameiginlegs skilnings umsækjenda um ráðningarferil birtist hann í  1) 

löngum tíma 2) þögn og 3) samskiptaleysi, upplýsingaskorti og æpandi þögn.  Þetta er að 

mörgu leyti  í mótsögn við upplifun deildarforseta og birtir veikleika eða samskiptaleysi í 

ferlinu. 

Þessi þögn myndar fjarlægð á milli umsækjenda og Háskóla Íslands.  Umsækjendur 

upplifa „höfnun“ og telja sig afskipta.  Mynd 1 sýnir hvernig umsækjendur upplifa sig „í 

lausu lofti“ og tengslalausa í umsóknarferlinu, allt frá því umsókn er móttekin þar til 

komið er að síðasta stigi ráðningar: 
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Mynd 1. Samskiptaleysi umsækjenda og Háskóla Íslands yfir fimm mánaða tímabil. 

 

Skilningur formanns gæðanefndar og fulltrúa starfsmannasviðs varpa ljósi á starf 

Háskóla Íslands í ráðninga-  og gæðamálum.  

Upplifun formanns gæðanefndar koma fram í þemum um „stöðugar umbætur,“ ungu 

ferli og að „eðlilegt“ ráðningarferli eigi að vera þrír mánuðir. Varðandi samskipti við 

umsækjendur og tímamörk birtust þemun í „skipan í nefndir er flöskuháls“ og „bæta 

þarf upplýsingagjöf“. 

Upplifun fulltrúa starfsmannasviðs er að sviðið sé að mestu þátttakandi í upphafi og 

„á seinni stigum ráðningarferils.“ 

 

Þegar sameiginlegur skilningur allra þátttakenda hefur verið greindur birtist 

sameiginlegt fyrirbæri (e. phenomenon), það er kjarni (e. essence) sem virðist hafa áhrif 

á ráðningarferlið. Eftir að hafa greint hverja breytu birtast lykilorð, sem sameinast að 

lokum í kjarnahugtak. Lykilorðin í þessari rannsókn vísa til tíma, ábyrgðar, 

samskiptaleysis og þarfa á umbótum. Ef tímamörk standast ekki, ábyrgðarsvið er óljóst, 
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upplýsingamiðlun af skornum skammti, samskiptaleysi ríkjandi og þögn æpandi, þá 

getur það leitt til minni hollustu, lélegri gæða og að góðir umsækjendur hverfi á braut.  

Samskiptaleysi Háskóla Íslands við umsækjendur leiðir til fjarlægðar. Kjarnahugtakið 

úr fyrirbærafræðilegri greiningu rannsóknar er „gjá“.  

 

Í næsta kafla er rætt um „gjána“ í ljósi rannsóknarspurningarinnar: Hver er reynsla 

deildarforseta og umsækjenda um gæði ráðningarferils í akademísk störf við Háskóla 

Íslands? Umræður taka mið af þeim meginflokkum sem birtust í greiningu. 
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6 Umræður um niðurstöður 

 

Markmið þessarar tilviksrannsóknar var að komast að því hver væri upplifun og reynsla 

deildarforseta og umsækjenda af ráðningarferli við Háskóla Íslands.  Greining var gerð á 

upplifun um samskipti, gæðamál, stjórnun og ráðningarferil til þess að meta áhrif á gæði 

um ráðningarmál. Stuðst var við greiningaraðferð um fyrirbærafræði. Leitað var að því 

fyrirbæri eða þeim kjarna sem haft getur áhrif á gæði í ráðningarferli. Niðurstöðurnar 

gefa til kynna að með því að brúa gjá sem er á milli umsækjenda og Háskóla Íslands er 

hægt að bæta samskipti við umsækjendur. Þá er hægt að brúa bil á milli allra stjórnenda 

sem hafa með ráðningarmál að gera og styrkja upplýsingamiðlun innan húss og utan.  

Hér á eftir eru niðurstöður ræddar í ljósi fræðilegra viðmiða. Í lokakafla verður fjallað 

um framlag rannsóknar. 

 

6.1 Umræður um samskipti 

Samkvæmt Barret (2013) veltur árangursrík forysta á skilvirkum samskiptum og 

hæfileikum til þess að tengjast öðrum. Upplifun allra deildarforseta um samskipti vísa í 

innbyrðis samvinnu sviðs og deilda en ekki bein samskipti við umsækjendur. 

Deildarforsetar telja samskipti við umsækjendur ekki vera á sínu ábyrgðarsviði, heldur 

„telja“ þeir starfsmannasvið bera ábyrgð. 

Samkvæmt formanni gæðanefndar ber rektor og miðlæg stjórnsýsla ábyrgð „á 

endanum“ en starfsmannasviðið „ætti að vera með það.“  Skilningur fulltrúa á 

starfsmannasviði er hins vegar sá að „forseti fræðasviðs beri ábyrgð á 

starfsmannamálum og ráðningum nýrra starfsmanna og að starfsmannasvið komi að 

móttöku umsókna  og að ráðningunni í lokaferlinu“.  Hér er ljóst að sá fjöldi sem kemur 

að ráðningarferlinu kallar á markvissari samskipti innanhúss.  Þannig verður skýrt  hvert 

verksvið hvers og eins er  varðandi samskipti. 

Þrátt fyrir að deildarforsetar líti fyrst og fremst á að samskipti og upplýsingamiðlun 

fari fram innanhúss, þá vekur athygli í hversu hrópandi ósamræmi það er miðað við 
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þarfir umsækjenda um upplýsingar og samskipti. Umsækjendur upplifa afskiptaleysi. Það 

birtist í  „þögn.“ 

Mikilvægt er að stjórnendur geri sér grein fyrir ábyrgðarskyldu sinni um að miðla 

upplýsingum, þannig að umsækjendur og starfsmenn upplifi öryggi, samanber kenningar 

Argenti (2013) um upplýsingamiðlun og stjórnendur.  Þetta er sérstaklega nauðsynlegt 

fyrir Háskóla Íslands í ljósi fjölgunar starfsmanna, samanber kenningu Barrett (2013) um 

að eftir því sem starfsmenn eru fleiri verður upplýsinga- og samskiptastefna flóknari. 

Barret  (2013) leggur áherslu á að góð samskipti byggist á því að hafa stefnu (Barret, 

2013). 

Samkvæmt niðurstöðum er mikilvægt að Háskóli Íslands skerpi á stefnu um 

samskiptamáta í ráðningarferli, eins og kemur fram í sameiginlegum þemum og birtist í 

orðum nokkurra umsækjenda um „að vera í lausu lofti“, „fá engar upplýsingar“ og 

„þögn.“ Þá þarf Háskóli Íslands ekki að hafa það orð á sér að umsækjendur „heyri út 

undan sér“ og „...á göngunum“ hvar ferlið er statt, samanber upplifun þriggja 

umsækjenda. 

Í ljósi niðurstaðna er hér gerð tillaga að tengilið við umsækjendur, samanber mynd 2: 
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Umsækjandi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mynd 2. Tillaga að framtíðarskipan um samskipti Háskóla Íslands við umsækjendur 

 

Tengiliðurinn verði í stöðugu samstarfi við alla sem koma að ráðningarferlinu.  Hann 

getur miðlað upplýsingum og veitt umsækjendum svör á öllum stigum ráðningarferils. 
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6.2 Umræður um ráðningarferli 

Samkvæmt Beardwell og Holden (2001) getur það verið skipulagsheildum dýrkeypt að 

ráða ekki rétta fólkið. Upplifun deildarforseta er að skynsamlegt sé að auglýsa í störf og 

að vanda þurfi auglýsingatextann. Þeirra upplifun er að samvinna sé almennt góð á milli 

þeirra sem að ráðningarmálum koma. Þeir eru sáttir við núverandi fyrirkomulag um 

ráðningarferli, fyrir utan tvo sem vilja hraða ferlinu. Þrátt fyrir að deildarforsetar  tjái sig 

um að vera almennt sáttir með ráðningarferlið, þá birtist í upplifun þeirra þema sem að 

vísar í „efa.“   Það tengist samræmi milli auglýsinga og tímamarka eins og fram kemur í 

greiningu um sameiginlegan skilning þeirra um að  „það væri alltaf reynt“ að halda 

tímamörk.  Til að flýta ráðningarferlinu þurfti einn deildarforseti að fylgja því eftir með 

því að „...labba með gögnin frá einu borði til annars.“ Deildarforsetar hafa þann skilning 

að eðlileg tímamörk frá umsókn til ráðningar „ætti“ ekki að taka lengri tíma en þrjá 

mánuði.  Þrátt fyrir misræmi í reynslu um að vera ánægðir með ráðningarferlið birtist 

,,efinn“ í að tímamörk séu eðlileg frá auglýsingu til ráðningar. 

Hér eru vísbendingar um að Háskóli Íslands þurfi að stilla saman strengi þeirra sem 

koma að ráðningarferlinu; það er ef hann ætlar að ná settum markmiðum um að bæta 

verkferla og  vanda ráðningarferli, eins og fram kemur í markmiðum mannauðsstefnu 

Háskóla Íslands 2011-2016.  Það virðist ekki veita af miðað við reynslu umsækjenda af 

ráðningarferlinu.  Þrátt fyrir að deildarforsetar nefndu að þrír mánuðir væru eðlileg 

tímamörk, var reynsla umsækjenda sú að það liðu fimm mánuðir frá því umsókn var 

móttekin þar til þeir heyrðu aftur frá Háskólanum. Þeir  upplifðu sig í „lausu lofti“ og 

þeim fannst „skrýtið að bíða eftir svörum svona lengi“. Þrír umsækjenda upplifa 

„höfnun“. 

 Í viðtölum við  fulltrúa starfsmannasviðs og formann gæðanefndar kom fram að 

gerður er „stuttlisti“ í valnefndarferli.  Þá er oftast búið að velja þrjá umsækjendur, sem 

koma til greina. Miðað við að valnefnd hefur mánuð til að ljúka störfum,  þá er ljóst að 

hægt er að stytta umtalsvert biðtíma þeirra umsækjenda, sem ekki komast á listann.  

Samkvæmt Finegan (2000) er líklegra að starfsfólk og viðskiptavinir sýni 

skipulagsheild hollustu ef komið er fram af kurteisi og sanngirni.  Þetta er mikilvægt fyrir 

orðstí  Háskólans. Umsækjendur sem ekki fá störf eru varla ánægðir en ef farið hefur 

verið með umsóknir þeirra eftir eðlilegu ferli þá má ætla að orðstír skólans beri ekki 

hnekki vegna óánægju þeirra.  Þá er ekki síst mikilvægt fyrir þá sem hljóta störf, eins og 
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umsækjendur þessarar rannsóknar, að upplifa að innan skólans sé unnið í samræmi við 

gæðaferla. Það stuðlar að aukinni hollustu við nýjan vinnustað. Skilgreining á gæðum 

um ,,að hvaða marki safn tilekinna eðlislægra eiginleika uppfylli kröfur“ tengist 

samvinnu milli deilda og að það sé samræmi milli þess sem sagt er og gert (Deming, 

1986 og Jóhanna Gunnlaugsdóttir, 2010). 

 

6.3 Umræður um gæði  

Eins og kemur fram í greiningu á viðtölum við deildarforseta um samskipti og 

ráðningarferil þá þarf að efla samskipti innan húss og utan.  Sérstaklega þarf að huga að 

því að bæta tímamörk í ráðningarferlinu. Skilningur deildarforseta á því hver beri ábyrgð 

á gæðaeftirliti varðandi auglýsingatexta og ráðningar kemur fram í lýsingu þeirra um að 

„fulltrúi starfsmannasviðsins og líka fulltrúi rektors í valnefnd hefur talsvert vægi þarna“. 

Fulltrúi starfsmannasviðs leggur áherslu á þátttöku margra í ráðningarferlinu og að 

starfsmannasvið komi að ferlinu „á seinni hluta“ ferilsins, en að í „rauninni beri forseti 

fræðasviðs ábyrgð á starfsmannamálum og ráðningum nýrra starfsmanna.“  

Skilningur formanns gæðanefndar um hver beri ábyrgð er í takt við reglur Háskóla 

Íslands (nr. 569/2009) um akademískar ráðningar og þá er að þeim koma. Formaður 

gæðanefndar  bendir sérstaklega á að „starfsmannasviðið ætti að vera með það“. 

Reynsla meirihluta deildarforseta er sú að ekki sé ráðið undantekningarlaust í starf út 

frá menntunar- og reynslukröfum, sem um er getið í auglýsingu. 

Athygli vekur að deildarforsetar hafa ekki góða reynslu af því að ráða erlenda 

umsækjendur, þrátt fyrir að það sé í mannauðsstefnu Háskóla Íslands um að setja sér 

það  markmið  að auglýsa akademísk störf alþjóðlega. Hér er misræmi á milli neikvæðrar 

reynslu deildarforseta af erlendum umsækjendum og markmiði Háskóla Íslands um að 

sækjast eftir því að auglýsa störf á alþjóðavísu. Nauðsynlegt er að Háskóli Íslands átti sig 

á þessu misræmi og fari í saumana á ástæðum þessarar niðurstöðu. 

Upplifun fulltrúa starfsmannasviðs er að ráðningarferlið taki lengri tíma þegar um sé 

að ræða erlenda umsækjendur „...þar sem tími fer í Skype - viðtöl og fleiri þætti.“  Þetta 

gerist æ oftar með víðtækari auglýsingum erlendis. Þegar borin er saman reynsla 

deildarforseta og fulltrúa starfsmannasviðs af áhrifum erlendra umsókna má ætla að sá 

ferill sem fer í að vinna úr erlendum gögnum hafi áhrif á langan úrvinnsluferil, sem 

bitnar á  íslenskum umsækjendum.  Umsækjendum hér á landi er alla jafna ekki kunnugt 
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um að störfin séu jafnframt auglýst erlendis. Þess er ekki getið í auglýsingum að störfin 

séu auglýst annarsstaðar. Umsækjendur eru þar með ekki upplýstir um að vera hluti af 

miklu stærri hóp umsækjenda en ætla mætti; þá eru þeir ekki upplýstir um að erlendir 

umsækjendur tefja ráðningarferlið. Þessar niðurstöður gefa vísbendingar um að Háskóli 

Íslands þurfi að endurskoða starfshætti sína hvað varðar auglýsingatexta. Umsækjendur 

eiga að vera upplýstir  strax í upphafi um að jafnframt sé verið að leita að umsækjendum 

erlendis;  möguleikar þeirra eru minni og væntingar verða ekki eins miklar. Miðað við 

stöðugt fleiri útskrifaða íslenska doktora á öllum fræðasviðum, sem jafnframt hafa 

margir hverjir tengsl við erlenda háskóla, má ætla að margir  þeirra séu  hæfir og 

standist erlendan samanburð. Umsækjendur upplifa óeðlilega langan ráðningarferil, 

samanber sameiginlegan skilning þeirra, sem birtist í orðum eins viðmælanda um að 

„...lengi, lengi, lengi heyrði ég bara ekki neitt og ég var nánast búinn að draga 

umsóknina til baka“. 

Háskóli Íslands þarf að vega og meta hvort vegur þyngra að afla erlendra 

umsækjenda, þrátt fyrir neikvætt viðhorf í þeirra garð af hálfu deildarforseta, eða að 

horfa fyrst og fremst til íslenskra umsækjenda, bæta auglýsingatexta og efla gæðastarf 

um allt ráðningarferlið. Með áherslu á gæðin er hægt að hindra að sú gjá myndist sem 

birst hefur í samskiptum umsækjenda við Háskóla Íslands.  Nauðsynlegt er að allir sem 

koma að ráðningarferlinu viti hvað í þeirra starfi felst, því samkvæmt Juran (1986) ber 

hver og einn starfsmaður ábyrgð á framlagi sínu í skipulagsheildinni. Brýnt er að 

stjórnendur við Háskóla Íslands séu opnir fyrir breyttum aðstæðum í starfsumhverfinu.  

Stjórnendur þurfa stöðugt að huga að lærdómi um breytingar í umhverfinu til þess að 

efla gæði og hafa áhrif á samkeppnisforskot. Eins og Mintzberg (2011) bendir á þá er 

stjórnendahlutverkið lærdómsferli  (Mintzberg, 2011). 

 

6.4 Umræður um stjórnun 

Downs og Adrian (2004) benda á mikilvægi góðrar upplýsingamiðlunar og leggja áherslu 

á að hún komi frá æðstu stjórnendum. Árangursrík forysta byggist á skilvirkum 

samskiptum (Barret, 2013). Í þessari tilviksrannsókn um ráðningarferil við Háskóla 

Íslands þá koma jafnt æðstu stjórnendur og millistjórnendur að ráðningu.  

Millistjórnendur gegna mikilvægu hlutverki í að framfylgja stefnu, þar sem þeir eru 
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staðsettir mitt á milli æðstu stjórnenda og starfsmanna, samanber Nonaka og Takeuchi 

(1995).  

Eins og Ulrich (1998) heldur fram er hlutverk mannauðsstjórans að einblína á það 

sem starfsemin skilar. Það er gert með því að tengja saman starfsmannamál og stefnu.  Í 

ljósi þess hversu margir koma að ráðningarferlinu við Háskóla Íslands og óljóst er hver 

sér um upplýsingamiðlun og tengsl við umsækjendur, þá er áhugavert að skoða hvort 

efla eigi umboð mannauðsstjóra í að vera tengiliður stofnunarinnar gagnvart 

umsækjendum.  

 

Í þessari rannsókn hefur verið leitast við að svara rannsóknarspurningunni um 

upplifun og reynslu deildarforseta og umsækjenda um akademísk störf við Háskóla 

Íslands.  Í ljósi framangreindra niðurstaðna verður rætt um hagnýtt gildi rannsóknar og 

birtar tillögur til umbóta. 
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7 Hagnýtt gildi og tillögur til umbóta 

 

Framlag rannsóknar er hagnýtt. Háskóli Íslands getur nýtt sér niðurstöður þessarar 

rannsóknar til þess að brúa gjána í ráðningarferlinu. Það er gert með því að huga að 

upplýsingamiðlun, ábyrgðarsviði einstakra starfseininga og samskiptum við 

umsækjendur. Með því að brúa þessa gjá eflist í senn gæðastarf innan Háskóla Íslands 

og gæðastarf gagnvart umsækjendum. Þeir fá gæðaþjónustu, öðlast jákvæðara viðhorf 

til skólans og líkur aukast á hollustu við Háskóla Íslands. 

Niðurstöður rannsóknar hafa einnig fræðilega skírskotun. Með því að greina þætti 

sem hafa áhrif á ráðningarferil hafa í þessari rannsókn birst hindranir sem tengjast 

óljósu ábyrgðarsviði, skorti á upplýsingamiðlun og löngum tíma ráðningarferils. Þessar 

niðurstöður styðja fræði um mikilvægi aðkomu stjórnenda í gæðaferli og mikilvægi 

upplýsingamiðlunar stjórnenda.  Með því að nýta fyrirliggjandi þekkingu er hægt að hlúa 

að og efla skipulag um skilvirkt ráðningarferli. Sú nýja þekking sem hér hefur skapast um 

ráðningarferlið nýtist vel umræðu um mannauðs- og gæðastefnu Háskóla Íslands. 

Samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar er áríðandi að Háskóli Íslands gefi 

gaum að niðurstöðum um óljóst ábyrgðarsvið, samskiptaleysi, skorti á upplýsingamiðlun 

og óeðlilega löngum tíma í ráðningarferli. Þar með eykst gæðastarf og yfirlýst stefna um 

gæði nær fram að ganga. Sá skortur á samskiptum og upplýsingamiðlun sem speglast 

sterkt í niðurstöðum þessarar rannsóknar kallar á umbætur og eftirlit. Samkvæmt 

Mintzberg (2011) er nauðsynlegt að stjórnendur haldi starfsmönnum upplýstum. Það 

gera þeir með því að dreifa markvisst upplýsingum, halda tengslum við umsækjendur, 

vera talsmenn síns ábyrgðarsviðs, dreifa upplýsingum til hagsmunaaðila, virkja 

starfsmenn betur til verka, vera hliðverðir upplýsinga og sjá til þess að hlutunum sé 

komið í verk (Mintzberg, 2011). 

  

Vegna smæðar rannsóknar er ekki hægt að alhæfa um gæði ráðningarferils við 

Háskóla Íslands út frá niðurstöðum þessarar rannsóknar. En þar sem deildarforsetar og 

umsækjendur voru valdir af öllum fræðasviðum og viðhorf stjórnsýslunnar spegluð frá 
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fulltrúum hennar má ætla að niðurstöður gefi vísbendingar um þörf á að styrkja 

ráðningarferil og ekki síst samskipti við umsækjendur.  

 Til að koma á umbótum þarf að vera skilningur fyrir því sem má bæta. Þar skiptir 

viðhorf stjórnenda miklu máli.  

Samkvæmt greiningaraðferð um fyrirbærafræði verða hér listuð upp þau atriði sem 

rannsakandi leggur til að Háskóli Íslands flétti inn í umbótastefnu sína: 

 

 Mikilvægt er að efla gæði um tímamörk ráðningarferils. Huga þarf að því að 
fylgja eftir settum tímamörkum  allan ráðningarferilinn. 

 Nauðsynlegt er að skilgreina hvaða starfsmaður á að vera í beinum 
samskiptum við umsækjanda allan ráðningarferilinn. Lagt er til að Háskóli 
Íslands sjái til þess að ákveðinn starfsmaður verði tengiliður gagnvart 
umsækjanda. 

 Lagt er til að Háskóli Íslands hugi betur að auglýsingagerð. Brýnt er að fram 
komi í auglýsingu hvar störf eru auglýst, innanlands og utan. 

 Háskóli Íslands rannsaki það ósamræmi sem birtist í neikvæðu viðhorfi 
deildarforseta til erlendra umsækjenda og áherslu skólans um að afla erlendra 
umsækjenda. 

 Þegar stuttlisti er tilbúinn er lagt til að aðrir umsækjendur verði upplýstir um 
valið.  Það styttir biðtíma þeirra. 

 Um leið og stuðst er við stefnu Háskóla Íslands 2011-2016 um að efla 
gæðakerfi um ráðningarmál er brýnt að útvíkka þann kafla. Lagt er til að brúa 
þá gjá sem felst í samskiptaleysi umsækjenda og Háskóla Íslands. 

 

Ef þessi rannsókn vekur Háskóla Íslands til umhugsunar um mikilvægi samskipta og 

upplýsingamiðlunar, jafnt meðal stjórnenda innan Háskólans og við umsækjendur, er 

rannsóknin mikilvægt framlag til gæðastarfs. Nauðsynlegt er að vera stöðugt vakandi og 

huga að umbótastarfi, til þess að tryggja að markmið um gæðastarf nái fram að ganga. 

Þrátt fyrir að verið sé að vinna gott starf á mörgum stigum ráðningarferilsins benda 

niðurstöður þessarar rannsóknar til þess að vinna þurfi betur að málefnum um 

ráðningarferil.  

Með því að huga enn betur að gæðum getur Háskóli Íslands tekið mörg skref í áttina 

að því markmiði  að verða meðal 100 bestu háskóla í heimi.  Í ljósi niðurstaðna er brýnt 

að hvetja til enn frekari rannsókna á gæðastarfi um ráðningarmál við Háskóla Íslands. 
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Viðauki 1 

 

Kynningarbréf: beiðni um viðtal 

 

Háttvirti deildarforseti. 

 

Ég undirrituð Hólmfríður Petersen, kt. 170866-3639, hef í hyggju að vinna að rannsókn 
til meistaraprófs í mannauðsstjórnun sem hefur það að markmiði að skoða auglýsinga- 
og ráðningarferlið við ráðningu akademískra starfa við Háskóla Íslands.  Ætlunin er að 
kanna annars vegar reynslu deildarforseta af ferlinu og hins vegar umsækjenda. 
Rannsóknin er unnin undir handleiðslu Ingu Jónu Jónsdóttur, dósents við 
Viðskiptafræðideild. 

Tilgangurinn er að koma auga á þætti sem geta haft áhrif á gæði um vinnubrögð. 
Háskóli Íslands keppir stöðugt að umbótum á öllum sviðum. Ráðningaferill er mikilvægur 
þáttur í þeirri gæðavinnu.  

Rannsóknin er eigindleg og er gert ráð fyrir 30 – 60 mínútna viðtali við hvern 
deildarforseta. 

Til þess að fá skýra mynd af viðhorfi og reynslu deildarforseta er nauðsynlegt að fá 
svör frá deildarforsetum allra sviða skólans.   

Ég ætla að vinna að rannsókninni í sumar og ljúka ritgerð í ágúst.  Því væri mér það 
mikils virði að fá viðtal við þig í vikunni 12.-16. maí 2014.  Ég bið þig vinsamlega að svara 
mér í tölvupósti hvaða dags- og tímasetning hentar þér í þeirri viku. Ef þú hefur ekki tök 
á að taka þátt bið ég þig einnig að láta mig vita í síma eða tölvupósti. 

 

Með von um jákvæðar undirtektir og skjót svör,  

 

Hólmfríður Petersen,  

Meistaranemi í mannauðsstjórnun við Viðskiptafræðideild.  

B.A. í uppeldis- og menntunarfræði. 

Diploma í bókasafns- og upplýsingafræði. 

Kennsluréttindi fyrir grunn-  og framhaldsskóla. 

 

NETFANG:   hbp7@hi.is 
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Viðauki 2 

 

Deildarforsetar: viðtalsrammi  

Hver er upplifun og reynsla fimm deildarforseta Háskóla Íslands og umsækjenda af því 

að nýta lögboðnar auglýsingar um akademisk störf? 

Viðhorf stjórnenda og umsækjenda af framkvæmd ráðningarferils. 

 

Bakgrunnsspurningar - Deildarforsetar 

Kyn 

Hvað ertu búin að vera lengi starfandi í Háskóla Íslands? 

Hvað ertu búin að vera lengi deildarforsetisamtals? 

Hversu oft telur þú þig hafa staðið í því að auglýsa eftir fólki í akademísk störf? 

(Hver var reynsla þín af þessu áður?) 

Hvernig var þín reynsla þegar þú sóttir um starf við Háskóla Íslands? 

 

Deildarforsetar – Viðtalsrammi (Nauðsyn) 

Hvert er viðhorf þitt til lögboðinna auglýsinga á störfum? 

---grípa á lofti, með beinni spurningu. 

---endurtaka frasa í spurningatón það sem viðkomandi sagði (spyrja nánar út í) 

---getur þú lýst 

---ertu með dæmi um? 

 

Þegar skoðaðar eru auglýsingar frá Háskóla Íslands, þá eru þær oftast með 

stöðluðum texta. Hluti auglýsingar vísar sérstaklega í tilgreint starf.  Hver semur 

þann texta í deildinni og við hvað miðast þau skrif? (Textagerð) 

 

---sátt/ur við þetta fyrirkomulag? 

---Hverju þarf að breyta? 

 

 

Hvað er skylt að taka fram í auglýsingu? 
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Hvar birtast auglýsingarnar? (Birtingar) 

...er það alltaf svo? 

---er sama fyrirkomulag hjá öllum deildum? 

---Hversu oft er auglýst? 

 

 

Hvert er þitt viðhorf til þess að innleiða sveigjanleika til að ráða í störf án 

undangenginnar auglýsingar, tímabundið eða til lengri tíma? 

(Sveigjanleiki)......Hvers vegna? 

---ertu með dæmi um? 

---hvað gerðist í þeim aðstæðum sem þú nefnir? 

---hvernig brást deildin við þessu? 

---áttu við að......? 

 

Nú er möguleiki til að ráða aðjúnkt í 49% starf án undangenginnar auglýsingar – 

hefur deildin nýtt sér þann möguleika á síðustu misserum?  

Ef deildin er með aðjúnkt í slíku hlutastarfi, sem er hæfur og deildin vill halda.  

Hvað segja vinnuviðmiðin sem þú þarft að fara eftir?  Lýstu fyrir mér verklagi. 

 

---finnst þér að möguleiki eigi að vera fyrir hendi að viðkomandi fái áframhaldandi 

starf án auglýsingar?................Hvers vegna? 

---hefur þú horft upp á að aðjúnktar séu ráðnir inn sem lektorar í þinni deild eða 

öðrum deildum? 

 

Hvað bindur hendur þínar varðandi auglýsingar? 

---hvernig upplifir þú það? 

 

 

---Hvert er viðhorf þitt til erlendra umsækjenda um störf? 
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Ráðning afstaðin (gæðamál).  

 

Nú ertu komin með umsækjendur. Lýstu fyrir mér hvernig ráðningarferlið 

gengur fyrir sig.  

 

Hver er þín reynsla af samræmi á milli auglýsingatexta og ráðningar? 

---hvernig er ferlið unnið? 

---eftir hverju þarftu að fara? 

 

Í auglýsingum frá Háskóla Íslands stendur að ráðið verði í starfið frá og með 

ákveðnum tíma (eða sem fyrst) Er unnið að ráðningarferlinu í takt við þessi 

tímamörk? 

---Getur þú lýst fyrir mér þínu verklagi? 

---Eru undantekningar frá því? 

---Myndir þú þar með segja að unnið sé eftir þessum tímamörkum? 

 

Hvað telur þú eðlilegt að það eigi að taka langan tíma að ráða í akademiskt starf 

við Háskóla Íslands? 

---hversu oft standast tímasetningar? 

---er því fylgt eftir á einhvern hátt? 

---hvað er eðlilegt að teljist „sem fyrst“? 

 

Er undantekingarlaust ráðið í starf út frá menntunar og reynslukröfum sem um 

er getið í auglýsingu? 

---hversu sveigjanlegt er það? 

---myndi sambærileg menntun einhvern tíma geta vegið þyngra en sú menntun sem    

óskað er eftir?....(lýsa nánar). 

 

Er einhver í deildinni sem hugar að samræmi á milli auglýsingatexta og 

ráðningar, þ.e. að gæðaferlin séu í lagi? 

Hafa borist kvartanir varðandi ráðningarmál í deildinni? 

(Um hvað snúast þær oftast?) 

(Hefur þú reynslu af því eða hefur þú heyrt af því?). 
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Hvaða lærdóm hefur þú dregið af þessu auglýsingafyrirkomulagi um störf? 

---Hverju myndir þú vilja breyta? 

--- hvaðan gæti frumkvæði að breytingum komið? 
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Viðauki 3 

 

Umsækjendur (5 manns): viðtalsrammi 

Bakgrunnsspurningar 

Kyn 

Aldur 

Fékkstu jákvætt eða neikvætt svar? 

Hvers vegnar telur þú að þú hafir eða hafir ekki fengið starfið? 

 

Hvaða ár sóttir þú um lektorsstarf ________.  Hver er upplifun þín af 

umsóknarferlinu? 

---hlusta vel  

---grípa á lofti 

 

Hvernig varst þú tengd/ur þeirri deild sem auglýsti? 

---hefur þú verið við nám í deildinni? 

---hefur þú unnið fyrir deildina? 

---hvers vegna sóttir þú um í deildinni? 

---hefur þú verið stundakennari við deildina? 

 

Getur þú lýst fyrir mér hvernig upplýsingamiðlun frá deildinni hefur háttað 

meðan á ferlinu stóð? 

(frá umsókn til lokaniðurstöðu?) 

---Hvað gerðist eftir auglýsingu?   

---Varstu með kynningu?  Hvað gerðist eftir það? 

Samskipti á lokaferli. Lýstu lokaferli ráðningarinnar.  

---hvernig fékkstu svarið 

---fékkstu jákvætt eða neikvætt svar? 

---Í auglýsingunni var tiltekin tímasetning um hvenær ráðið yrði í starfið. Stóðust þær        

    tímasetningar að þínu mati? 

 

 



 

71 

Hver er þín upplifun af því að sækja um starf hjá Háskóla Íslands? ...getur þú 

lýst því nánar? 

 

Hefur þú sótt um fleiri akademisk störf við Háskóla Íslands? 

 

Hvaða  reynslu hefur þú af samskiptum við Háskóla Íslands?
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Viðauki 4 

 

Gæðastjóri  Þessi spurningaflokkur tekur mið af niðurstöðum spurningum 

deildarforseta og umsækjenda. 

Hvernig er gæðamálum um auglýstar stöður við Háskóla Íslands háttað? 

Hvernig er gæðastarfi háttað? 

 

Ef um neikvæða upplifun á ráðningarferli er að ræða – hvernig tekur gæðastjórn 

Háskóla Íslands á því?  

 

---langur ráðningartími 

---skortur á upplýsingamiðlun 

---ósætti um ráðningu 

---hvaða ferlar taka við? 

---Hvernig er hægt að vinna að bættum gæðum? 

---Hvernig er unnið að umbótum í gæðastarfi? 


