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Útdráttur 

Í þessari ritgerð er fjallað um rafrænar ráðningar (e. online recruitment; e-recruitment). 

Með rafrænum ráðningum er átt við aðferð þar sem Internetið er notað í 

ráðningarferlinu. Til dæmis til að auglýsa lausar stöður, afla umsækjenda, veita 

upplýsingar um starfsemi fyrirtækja/stofnana, taka á móti umsóknum og svo framvegis. 

Settar eru fram eftirfarandi rannsóknarspurningar; a) hvert er umfang rafrænna 

ráðninga á Íslandi, b) hverjir eru kostir og gallar rafrænna ráðningaraðferða og c) hvað 

ber að hafa í huga þegar aðferðirnar eru notaðar? 

Við framkvæmd rannsóknar var notuð blönduð aðferð við gagnaöflun. Í fyrsta lagi var 

notuð megindleg aðferð þar sem fyrirtæki svöruðu spurningakönnun. Í úrtaki 

rannsóknar voru 104 fyrirtæki á lista Frjálsrar verslunar yfir 300 stærstu fyrirtækin á 

Íslandi árið 2014. Þátttökufyrirtæki voru 49 sem gerir svarhlutfall 47%. Í öðru lagi var 

notuð eigindleg aðferð þar sem fjórir sérfræðingar í ráðningum voru teknir í 

einstaklingsviðtöl.  

Helstu niðurstöður leiddu í ljós að rúmlega 80% fyrirtækja hafa eigin ráðningarvefsíðu 

og rafrænan gagnagrunn fyrir umsækjendur. Þar að auki tekur mikill meirihluti 

fyrirtækja (70%) á móti rafrænum umsóknum í langflestum tilfellum. Notkun 

samfélagsmiðla hefur farið vaxandi undanfarin ár en sú ráðningaraðferð er þriðja 

árangursríkasta aðferðin við öflun umsækjenda samkvæmt niðurstöðum rannsóknar. Af 

þeim fyrirtækjum sem nota samfélagsmiðla í ráðningarferlinu voru Facebook (47%) og 

LinkedIn (33%) vinsælastir. Hátt hlutfall fyrirtækja (82%) taldi líklegt að þau myndu 

leggja meiri áherslu á eigin heimasíðu varðandi ráðningar næstu tveimur til þremur 

árum. Hvað varðar helstu kosti og galla rafrænna ráðninga þá töldu viðmælendur 

kostina fyrst og fremst felast í skilvirkni og vinnsluhraða. Gallar rafrænna ráðninga felast 

síðan aðallega í því að aðferðin geti mismunað eldra fólki sem skortir tölvukunnáttu. Að 

mati viðmælenda þurfa ráðningaraðilar helst að hafa í huga að gæta ekki hlutdrægni 

þegar þeir kanna nærmynd umsækjenda á Internetinu. Þar að auki þurfa rafræn 

umsóknarkerfi að vera notendavæn og einföld í notkun. Að lokum eru helstu annmarkar 

rannsóknar ræddir og fjallað um mögulegar framtíðarrannsóknir. 
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1  Inngangur 

Eitt af því sem einkennir vinnumarkaðinn nú til dags er gríðarleg samkeppni. Internetið 

hefur skapað nýtt samkeppnisumhverfi þar sem mikilvægt er að endurskoða 

viðskiptahætti og vera aðlögunarfær til að auka árangur og skilvirkni hjá fyrirtækjum. 

Fyrirtæki þurfa því að vera meðvituð um stöðu sína og leggja áherslu á mannauðinn sem 

gjarnan er talinn mikilvægasta auðlind fyrirtækja og stofnana. Í því samhengi er 

mikilvægt að staðið sé vel að ráðningum þar sem velgengni fyrirtækja ræðst að miklu 

leyti af þekkingu og hæfni starfsmanna. Ráðningar spila þar af leiðandi veigamikið 

hlutverk þar sem mannauðurinn heldur uppi rekstri og verðmætasköpun fyrirtækja sem 

á endanum getur aukið líkur á samkeppnisforskoti.  

Ráðningar fela  í sér að finna og ráða starfsfólk sem fyrirtæki og stofnanir telja sig 

þurfa. Starfsmannaval er síðan sá hluti ráðningarferlis þar sem fyrirtæki ákveða hvaða 

umsækjendur eigi að skipa í tiltekin störf  (Armstrong, 2009). Undanfarin ár hefur orðið 

mikil tækniþróun þegar kemur að ráðningum starfsmanna. Rafrænar ráðningar (e. 

online recruitments; e-recruitments) gera fyrirtækjum kleift að draga úr þeim tíma og 

kostnaði sem annars færi í ráðningar nýrra starfsmanna, auk þess veitir aðferðin 

möguleika á að ná til hæfari umsækjenda (Beardwell og Claydon, 2010). Með rafrænum 

ráðningum er átt við aðferð þar sem Internetið er notað til að auglýsa lausar stöður, 

veita upplýsingar um fyrirtækið og starfsemina auk þess sem samskipti milli 

ráðningaraðila og umsækjanda fara að mestu leyti fram í gegnum tölvupósta eða þar til 

gerð samskiptaforrit. Ef umsækjandi er áhugasamur getur hann lagt inn rafræna umsókn 

eða sent ferilskrá með tölvupósti til vinnuveitanda eða ráðningarskrifstofu (Armstrong, 

2009). 

Í þessari ritgerð verður fjallað um rafrænar ráðningar og farið yfir fræði og rannsóknir 

sem liggja þeim til grundvallar. Höfundur setur þar af leiðandi fram eftirfarandi 

rannsóknarspurningar; a) hvert er umfang rafrænna ráðninga á Íslandi, b) hverjir eru 

helstu kostir og gallar rafrænna ráðningaraðferða og c) hvað ber að hafa í huga þegar 

aðferðirnar eru notaðar? 
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2 Fræðileg umfjöllun 

Fræðilegt yfirlit kaflans skiptist í tvennt. Í fyrri kaflanum verður greint stuttlega frá 

helstu ráðningaraðferðum sem tíðkast hjá fyrirtækjum og stofnunum. Í seinni kaflanum 

fer fram megin umfjöllun ritgerðarinnar þar sem fjallað verður um rafrænar ráðningar 

og  fræðum og rannsóknum gerð skil. Í ritgerðinni verður almennt talað um fyrirtæki en 

ekki fyrirtæki og stofnanir þó hvoru tveggja eigi víða við. Með þeim hætti verður betra 

flæði í texta. 

2.1 Almennt um ráðningaraðferðir 

Val á aðferðum við ráðningar geta haft mikið um það að segja hvort réttu 

umsækjendurnir hafi áhuga á að sækja um tiltekið starf. Aðferðir fyrirtækja ákvarðast 

gjarnan af því hve margar stöður eru lausar og hversu mikilvægar þær eru innan 

fyrirtækisins. Aðrir þættir sem kunna að hafa áhrif snúa að fjármagni, markhópi og 

afstöðu til ráðninga, til dæmis hvort ráða eigi innanhúss eða utan (Beardwell og 

Claydon, 2010).  Fyrirtæki hafa fjölda aðferða að velja úr eins og sjá má hér á eftir. 

2.1.1 Núverandi starfsmenn 

Stefnumál margra fyrirtækja felur í sér að upplýsa núverandi starfsmenn um lausar 

stöður áður en leitað er annarra ráðningaraðferða. Slíkt gefur starfsmönnum möguleika 

á að þróast og dafna í starfi. Hins vegar þarf að hafa í huga að með tilfærslu starfsmanna 

innanhúss losnar önnur staða sem einnig þarf að ráða í (Gómez-Mejía, Balkin og Cardy, 

2012). Sum fyrirtæki setja einnig upp nokkurs konar tilkynningatöflu sem er aðgengileg 

starfsfólki og í sumum tilvikum almenningi (Beardwell og Claydon, 2010). Niðurstaða 

Workplace Employment Relation Survey frá árinu 2004 sýndi meðal annars að þrátt fyrir 

að meirihluti fyrirtækja meðhöndli ytri og innri ráðningar með nokkuð jöfnum hætti, kýs 

einn fimmti hluti þeirra að ráða innanhúss og einn tíundi að ráða utanhúss (Kersley, o.fl., 

2006). 

2.1.2 Fyrrum starfsmenn 

Fjöldi fyrirtækja kýs að ráða starfsfólk sem hefur áður unnið hjá fyrirtækinu en verið sagt 

upp eða einungis haft tímabundinn ráðningarsamning, til dæmis yfir sumar- eða 



 

12 

háannatíma. Með slíkum ráðningum er hægt að ráða inn gott fólk með skilvirkum hætti 

þar sem fyrrum starfsmenn þekkja fyrirtækið, menningu þess og gildi (Gómez-Mejía 

o.fl., 2012). 

2.1.3 Tímabundnir starfsmenn 

Með því ráða inn starfsfólk með tímabundinn ráðningarsamning kemst ráðningaraðili 

hjá því að standa í strangri bakgrunnsskoðun og löngu ráðningarferli. Slíkar ráðningar 

eru gjarnan notaðar í þeim tilgangi að kanna hvort umræddur umsækjandi henti til 

lengri tíma og hvort hann standist þær kröfur sem starfið felur í sér. Samkvæmt Taylor 

(2008) eiga ráðningar tímabundinna starfsmanna það til að aukast á efnahagslegum 

óvissutímum þar sem auðveldara er að losa sig við tímabundna starfsmenn en þá sem 

hafa ráðningarsamning til lengri tíma (Gómez-Mejía o.fl., 2012). 

2.1.4 Tengiliðir og tilvísanir 

Fyrirtæki notfæra sér gjarnan ýmsa tengiliði þegar kemur að því að ráða í ný störf. 

Óformleg notkun tengiliða (e. informal personal contacts) felur til dæmis í sér að 

umsækjendur sendi inn umsókn án þess að fyrirtæki hafi auglýst eftir starfsfólki. Einnig 

er talað um óformlega notkun tengiliða þegar fyrirtæki láta það spyrjast út að verið sé 

að leita að starfsfólki. Formleg notkun tengiliða (e. formal personal contacts) felur hins 

vegar í sér að nota tilvísunarskema (e. referral scheme) þar sem gengið er út frá því að 

starfsmenn bendi á mögulega umsækjendur í gegnum sitt eigið tengslanet. Einnig geta 

fyrirtæki tekið þátt í opnum fyrirtækjadögum (e. open days) eða jafnvel boðið 

ákveðnum hópi fólks í starfskynningu (Beardwell og Claydon, 2010).  

Rannsóknir hafa leitt í ljós að fólk sem er ráðið vegna ábendinga frá núverandi 

starfsmönnum fyrirtækja, hefur tilhneigingu til að sýna meiri hollustu og starfsánægju 

en starfsmenn sem ráðnir eru með öðrum aðferðum. Sum fyrirtæki hvetja starfsfólk til 

að benda á mögulega umsækjendur sem gætu átt heima hjá fyrirtækinu. Í sumum 

tilvikum fá starfsmenn sérstakan tilvísunarbónus standist nýi starfsmaðurinn 

reynslutímann. Að leyfa almennu starfsfólki að hjálpa til við ráðningar getur verið 

árangursrík aðferð þar sem núverandi starfsfólk hefur gott skynbragð á því hvað þarf til 

þess að verða partur af liðsheildinni og ná árangri hjá fyrirtækinu (Gómez-Mejía o.fl., 

2012). 
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2.1.5 Hefðbundnir miðlar 

Fyrirtæki geta kosið að auglýsa eftir starfsfólki með því að setja auglýsingar í til dæmis 

bæjarblaðið, þjóðarpressuna, fagtímarit, hljóð- eða myndmiðla (Beardwell og Claydon, 

2010). Slíkar auglýsingar geta hentað vel þegar fyrirtæki vilja ná til umsækjenda sem búa 

á ákveðnum landsvæðum, á landinu öllu eða jafnvel víða um heim (Gómez-Mejía o.fl., 

2012). 

2.1.6 Ráðningarþjónusta 

Fyrirtæki geta nýtt sér ýmis konar ráðningarþjónustu, til dæmis vinnumiðstöðvar (e. job 

center), framastöðvar (e. career service), ráðningarskrifstofur (e. employment agencies) 

eða jafnvel hausaveiðara (e. headhunters) (Beardwell og Claydon, 2010). Fjölmörg 

fyrirtæki nýta sér ráðningarþjónustu til að finna starfsfólk. Með þeim hætti sér 

þjónustuaðili um að skima yfir umsóknir umsækjenda en fyrirtækið sjálft tekur 

lokaákvörðun varðandi ráðninguna. Slík þjónusta getur verið afar árangursrík, 

sérstaklega þegar fyrirtæki leita eftir starfskrafti með sérhæfða kunnáttu (Gómez-Mejía 

o.fl., 2012). 

2.1.7 Rafrænar ráðningar 

Ráðningaraðilar eru farnir að nota Internetið í auknum mæli í ljósi þess að slíkar 

starfsauglýsingar eru tiltölulega ódýrar, árangursríkar og hraðvirkar. Aðferðin er ekki 

aðeins góð fyrir ráðningaraðila heldur sér í lagi umsækjendur. Fjölmargar 

starfsmiðlunarvefsíður eru starfræktar víða í heiminum og eru flestar þeirra ókeypis fyrir 

starfsleitendur. Ein allra þekktasta starfsmiðlunarvefsíðan er Monster.com (Bratton og 

Gold, 2012) þar sem umsækjendur geta sett inn ýmis leitarskilyrði til að hámarka 

árangur starfsleitarinnar. Undanfarin ár hafa samfélagsmiðlar einnig verið að ryðja sér 

leið í ráðningarbransanum og má þar helst nefna Facebook, Twitter (Gómez-Mejía o.fl., 

2012) og LinkedIn. 

Algengi ofangreindra aðferða sem snúa að hinum ýmsu ráðningaraðferðum má sjá í 

töflu 1 sem sýnir hlutfall fyrirtækja sem nota tilteknar ráðningaraðferðir í Bretlandi en 

könnunin var framkvæmd árið 2009 af CIPD (Chartered Institute of Personnel and 

Development) þar í landi og byggir á svörum 755 fyrirtækja. Hafa ber í huga að fjöldi 

fyrirtækja notar fleiri en eina aðferð á sama tíma. 
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Tafla 1. Hlutfall fyrirtækja sem nota tilteknar ráðningaraðferðir í Bretlandi. 

Fyrirtækjavefsíður 

Ráðningarskrifstofur 

Bæjarblaðið 

Fagtímarit 

Tilvísunarskemu 

Vinnumiðstöðvar 

Ráðningarþjónusta háskóla 

Þjóðarpressan 

Ráðningarráðgjafar 

78% 

76% 

70% 

55% 

46% 

43% 

34% 

31% 

31% 

Starfsmiðlunarvefsíður 

Lærlingar 

Tilfærslur í starfi 

Fyrrum starfsmenn 

LEP (e. local employment partnership) 

Plaköt/auglýsingaskilti 

Útvarps- eða sjónvarpsauglýsingar 

Samfélagsmiðlar (t.d. LinkedIn) 

Aðrar aðferðir 

29% 

25% 

23% 

8% 

8% 

8% 

7% 

7% 

10% 

(CIPD, 2009) 
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2.2 Rafrænar ráðningar 

Rafrænar ráðningar fela í sér ráðningarferli þar sem fyrirtæki notast við veftengd tæki 

svo sem Internetið eða sitt eigið innranet (Capelli, 2001). Önnur skilgreining á rafrænum 

ráðningum felur í sér að umsækjendur leiti upplýsinga eða ljúki við einhvers konar 

umsóknarferli á netinu. Til dæmis með því að lesa starfslýsingu eða leita frekari 

upplýsinga til að leggja inn umsókn. Helstu ástæður þess að fyrirtæki kjósa að nota 

rafrænar ráðningar umfram hefðbundnar eru lægri kostnaður, minna álag á 

ráðningaraðila og stjórnendur auk þess sem kerfið er notendavænna (Kim og O‘Connor, 

2009). Cappelli (2001) heldur því fram að kostnaður rafrænna ráðninga sé aðeins um 

1/20 af því sem kostar að ráða með hefðbundnari aðferðum ef miðað er við að 

ráðningin sé eingöngu rafræn. 

Fyrirtæki geta notað rafrænar ráðningar með ýmsum hætti: Í fyrsta lagi til að auglýsa 

lausar stöður á heimasíðu fyrirtækis, vefsíðum vinnumiðlana eða á samfélagsmiðlum. Í 

öðru lagi til að meðhöndla umsóknir, ferilskrár eða önnur umsóknareyðublöð á netinu 

auk ýmissa fyrirspurna í gegnum tölvupósta. Í þriðja lagi til að efla ímynd fyrirtækis og í 

fjórða lagi til að mynda persónulegt samband við hóp hæfra umsækjenda (e. talent 

pool), til dæmis með notkun ráðningablogga (e. recruitment blogs). 

Úrvinnsla rafrænna ferilskráa er talsvert auðveldari en handvirk úrvinnsla. 

Gervigreindarbúnaður í tölvum sér um að skima í gegnum umsóknir með því að leita að 

ákveðnum lykilupplýsingum sem snúa að menntun, hæfni, fyrri vinnuveitendum, 

persónulegum upplýsingum auk gagnlegra upplýsinga. Með þessum hætti geta 

ráðningaraðilar þrengt þann hóp umsækjenda sem kemur til greina í tiltekið starf. Í 

meginatriðum er tölvan að leita sömu upplýsinga og ráðningaraðilinn en með 

kerfisbundnari og skilvirkari hætti (Armstrong, 2006). Könnun IRS frá árinu 2005 bar 

saman rafrænar ráðningar við aðrar hefðbundnari aðferðir og komst að því að með 

rafrænum ráðningum er jafn líklegt að fyrirtæki finni hæfasta einstaklinginn, jafnvel þó 

fjöldi umsækjenda sé svo mikill að ráðningarráðgjöfum (e. recruiter) finnist þeir vera að 

leita að saumnál í heystakki. Margir töluðu einnig um að auðveldara væri að halda utan 

um ráðningarferlið með rafrænum hætti auk þess sem kostnaður væri lægri (Beardwell 

og Claydon, 2010). 
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Rannsókn eftir Ghazzawi og Accoumeh frá árinu 2014 leiddi í ljós að Internetið hefur 

haft mikil áhrif á vinnuaðferðir ráðningaraðila. Þeir þurfa meðal annars að hafa mikla 

færni í tæknimálum, samskiptum og samningagerð til þess að sjá hvort viðkomandi 

umsækjandi henti fyrirtækinu út frá þörfum þess og kröfum. Þar að auki er mikilvægt að 

ráðningarsérfræðingar átti sig á fyrirtækjamenningu svo ráðningarnar verði farsælar. Að 

mati Ghazzawi og Accoumeh ættu ráðningaraðilar tvímælalaust að notfæra sér 

Internetið í leit að hæfustu umsækjendunum, þar með talið samfélagsmiðla. Kim og 

O‘Connor (2009) hafa einnig bent á að um leið og fyrirtæki hafa ákveðið að innleiða 

rafrænt ráðningarkerfi, þurfi að ganga úr skugga um að kerfið og allt ferlið sé vel 

heppnað. Einnig þarf að gera ráð fyrir ákveðnum kostnaði og leggja kerfisbundið mat á 

ráðningarferlið og árangur af notkun þess. Síðast en ekki síst þarf að ganga út frá því að 

starfsmenn innan mannauðsdeildar hljóti viðeigandi þjálfun svo rafræna ráðningarkerfið 

verði notað með skilvirkum hætti.  

Þegar íþróttakeðjan Nike hóf að innleiða rafrænt ráðningarkerfi hjá sér í júlí árið 2002 

var markmiðið að auka gæði í ráðningarferlinu og draga úr kostnaði við ráðningar. 

Samkvæmt talsmanni fyrirtækisins voru þrjú atriði sem skiptu lykilmáli við innleiðingu 

kerfisins. Í fyrsta lagi var mikilvægt að allir ráðningaraðilar væru með í þróun og útfærslu 

á kerfinu frá upphafi. Í öðru lagi var breytingarferlið auðveldara þegar allir 

ráðningaraðilar voru vel upplýstir þar sem ferlið hafði áhrif á starfsemina í heild. Í þriðja 

lagi var lögð áhersla á að notendur kerfisins gætu séð hag í því að nota kerfið, bæði hvað 

varðar fyrirtækið í heild en einnig að kenna þeim að ná markmiðum sínum og laða að 

hæft starfsfólk. Þremur árum eftir innleiðingu kerfisins hafði Nike tekist að draga úr 

kostnaði við ráðningar um 54% auk þess sem ráðningaraðilar voru talsvert fljótari að 

finna nýtt starfsfólk í lausar stöður og gátu unnið með 15 umsóknir samtímis auk þess að 

sinna innri ráðgjöf í fyrirtækinu (Nike‘s successful e-recruitment, 2005). 

2.2.1 Auglýsing starfa með rafrænum hætti 

Rafrænar ráðningar eiga það eitt sameiginlegt að ferlið fer að hluta til, eða í sumum 

tilfellum að öllu leyti, fram í gegnum Internetið. Tækniáhrif ráðningarferlis geta þó verið 

mismunandi eftir því hvort rafrænar aðferðir eru notaðar til viðbótar við aðrar 

hefðbundnar aðferðir eða í staðinn fyrir þær. Til dæmis geta fyrirtæki notað heimasíður 

sínar eða annarra til að auglýsa lausar stöður til viðbótar við blaðaauglýsingar 
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(Beardwell og Claydon, 2010). Hér á eftir má lesa um helstu aðferðir rafrænna ráðninga 

sem snúa að auglýsingu starfa. 

2.2.1.1 Vefsíður fyrirtækja 

Fjöldi fyrirtækja leggur mikið upp úr því að hafa öfluga heimasíðu þar sem finna má 

ýmsar upplýsingar auk nýjustu frétta af starfsemi fyrirtækisins. Á slíkum vefsíðum má 

einnig sjá hvort fyrirtækið sé að leita að nýju starfsfólki og oftar en ekki geta 

umsækjendur fundið sérstakt vefsvæði sem veitir upplýsingar um lausar stöður, 

hæfniskröfur og hvar megi sækja um með rafrænum hætti. Hjá sumum fyrirtækjum hafa 

almennir starfsmenn aðgang að innra ráðningarkerfi og geta þannig haft sitt að segja um 

ráðningu nýrra starfsmanna, slík aðferð er þó ekki mjög algeng. Önnur fyrirtæki 

takmarka aðgengi stjórnanda að ráðningargagnagrunni og notfæra sér sérhæfða 

þjónustu ráðningarráðgjafa (Armstrong, 2009). Nokkuð algengt er að fyrirtæki auglýsi 

eftir starfsfólki á heimasíðum sínum en það er talin vera ein vinsælasta 

auglýsingaaðferðin í Bretlandi ef marka má CIPD könnun frá árinu 2009. 

2.2.1.2 Vefsíður ráðningarfyrirtækja 

Fyrirtæki sem notfæra sér þjónustu ráðningarskrifstofa fá starfsauglýsingu sína gjarnan 

birta á vefsíðu ráðningarfyrirtækisins. Umsækjendur geta sótt um lausar stöður með því 

að fylla inn rafrænt umsóknareyðublað og jafnvel átt von á því að sitja fyrir svörum í 

kynningarviðtali hjá ráðningarskrifstofunni áður en þeir eru sendir áfram í starfsviðtal 

hjá tilvonandi vinnuveitanda (Armstrong, 2009). Dæmi um íslensk fyrirtæki sem bjóða 

slíka ráðningarþjónustu eru meðal annars Capacent, Hagvangur og Intellecta. 

2.2.1.3 Starfsmiðlunarvefsíður 

Starfsmiðlunarvefsíður (e. commercial job boards) eru starfræktar af sérstökum 

fyrirtækjum svo sem Monster.co.uk og Fish4jobs.com og innihalda stóra gagnabanka af 

lausum störfum og umsækjendum. Fyrirtæki sem eru skráð á lista slíkra 

starfsmiðlunarvefsíða, greiða sérstakt þjónustugjald en oftast geta starfsleitendur notað 

þjónustuna frítt. Vefsíðan er aðallega notuð í þeim tilgangi að vekja athygli á þeim 

fyrirtækjum sem leita eftir starfsfólki og því er miðillinn oftast notaður sem nokkurs 

konar viðbót við aðrar aðferðir. Umsækjendur geta síðan fundið hlekki á heimasíður 

fyrirtækja eða ráðningarfyrirtækja og lagt inn starfsumsókn (Armstrong, 2009). Talið er 

að um 12% starfsmanna hjá fyrirtækjum séu ráðnir í gegnum auglýsingar á 
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starfsmiðlunarvefsíðum (Dessler, 2013). Einn helsti galli starfsmiðlunarvefsíða á borð við 

Monster og Stepstone er sá að slíkar vefsíður laða ekki aðeins að sér umsækjendur sem 

koma til greina í tiltekið starf heldur einnig talsvert af vanhæfum umsækjendum (Parry 

og Tyson, 2008). Parry og Wilson (2009) könnuðu viðhorf ráðningaraðila til 

starfsauglýsinga á starfsmiðlunarvefsíðum annars vegar og vefsíðum fyrirtækja 

hinsvegar. Niðurstaðan leiddi í ljós að ráðningaraðilar velja ekki endilega aðferðir sem 

eru árangursríkar, hraðvirkar og skilvirkar heldur hafa einstaklingsbundin norm (e. 

subjective norms) og neikvæðar skoðanir (e. negative beliefs) áhrif á viðhorf þeirra og 

þær aðferðir sem þeir velja að lokum.    

Dæmi um íslenskar starfsmiðlunarvefsíður eru til dæmis Störf.is og Alfreð.is. Stærstu 

fréttamiðlar landsins, Morgunblaðið og Fréttablaðið, birta einnig atvinnuauglýsingar og 

eru nokkurs konar milliliðir þar sem fyrirtæki geta vakið athygli á lausum störfum sem 

umsækjendur sækja síðan um annars staðar.  

2.2.1.4 Samfélagsmiðlar 

Starfsauglýsingar á samfélagsmiðlum hafa aukist töluvert undanfarin ár. 

Samfélagsmiðillinn Facebook gerir fyrirtækjum til dæmis kleift að stofna fyrirtækjasíður 

með nokkuð auðveldum hætti en slíkar síður eru meðal annars notaðar í þeim tilgangi 

að auglýsa störf og finna rétta fólkið. Atvinnuauglýsingar í gegnum samfélagsmiðla hafa 

það umfram aðra miðla að mun fleiri taka eftir auglýsingunni, þar með talið fólk sem er 

ekki í atvinnuleit en gæti mögulega haft áhuga á að skipta um starf ef áhugaverðara 

starf stæði til boða (Dessler, 2013). Einnig geta fyrirtæki stýrt því hvaða markhópar sjá 

starfsauglýsingarnar og þannig aukið líkurnar á að finna gott starfsfólk með viðeigandi 

menntun og reynslu. Dæmi um samfélagsmiðla sem fyrirtæki nota til að vekja athygli á 

lausum störfum eru til dæmis Facebook, Twitter, Myspace og Youtube. Í næsta kafla 

verður fjallað nánar um notkun samfélagsmiðla í tengslum við ráðningar. 



 

19 

2.2.2 Samfélagsmiðlar 

Fyrirtæki eru í auknum mæli að tileinka sér svokallaða Web 2.0 tækni við rafrænar 

ráðningar í gegnum samskiptamiðla eins og Facebook og Myspace. Með Web 2.0 tækni 

er í stuttu máli átt við gagnvirkni vefsvæða þar sem notendur geta haft samskipti, sagt 

skoðanir sínar og tekið þátt í að skapa og móta umræðuna. Dæmi um Web 2.0 eru til 

dæmis samskiptavefsíður, blogg, vefsetur þar sem deila má myndböndum, leggja inn 

umsóknir og svo kallað „wiki“ en það er vefsvæði þar sem allir geta bætt og breytt 

(O‘Reilly, 2009). Samfélagsmiðlar byggja þar af leiðandi á samskiptum þeirra sem nota 

þá og því geta samræður innan þeirra verið fjölbreyttar. Sumir kjósa til dæmis að nota 

samfélagsmiðla til dægradvalar eða til að viðhalda tengslum við vini og fjölskyldu á 

meðan aðrir kjósa að nota miðlana til að efla tengslanet sitt sem nýtist í starfi eða til að 

koma skoðunum sínum á framfæri. Dæmi um vinsæla samfélagsmiðla sem nota web 2.0 

tækni eru til dæmis Facebook, Twitter, LinkedIn, Youtube og fleiri. 

Um 80% allra fyrirtækja nýta sér samfélagsmiðla við ráðningar að einhverju leyti 

samkvæmt niðurstöðu Jobvite árið 2009. Af þessum fyrirtækjum nota um 95% LinkedIn. 

Fimm árum síðar (2014) trónir LinkedIn enn á toppum þar sem 94% fyrirtækja nota 

miðilinn við ráðningar í gegnum samfélagsmiðla. Á eftir LinkedIn kemur Facebook (66%), 

Twitter (52%) og Google+ (21%). Ráðningaraðilar nota þó samfélagsmiðlana með ólíkum 

hætti eftir eðli þeirra. Til dæmis eru Facebook og Twitter helst notaðir í þeim tilgangi að 

efla ímynd fyrirtækja, kanna umsækjendur sem koma til greina og láta vita af lausum 

störfum. LinkedIn samfélagsmiðilinn er hins vegar notaður til að leita að starfsfólki, hafa 

samband við umsækjendur og halda skrá um þá sem koma til greina (Jobvite, 2014). 

Rafræni ráðningargeirinn þykir svo arðbær að árið 2012 tilkynnti Facebook að þeir 

myndu bjóða upp á sams konar ráðningarþjónustu og keppa gegn LinkedIn (Qualman, 

2013). Yfir 500 milljónir notenda eru á Facebook, 160 milljónir á Twitter og um 75 

milljónir á LinkedIn. Fjölmargir notendur nýta samfélagsmiðla sem tengslakerfi milli 

einstaklinga og fyrirtækja, auk þess til að fylgjast með vinnumarkaðnum (Gómez-Mejía, 

o.fl., 2012). Niðurstaða rannsóknar Holm (2014) greindi frá því að margir skráðir 

notendur væru í raun óvirkir atvinnuleitendur með fasta vinnu. Tilgangur þeirra væri 

aðallega fólginn í því að fylgjast með vinnumarkaðnum, launamálum og mögulega fá 

starfstilboð sem væri betra en núverandi starf. Sullivan (2011) mælir þó með því að 
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starfsleitendur notfæri sér vettvang samfélagsmiðla með markvissum hætti svo 

atvinnuleitin beri árangur. Að hans mati er ekki nóg að nota einungis hefðbundnar 

aðferðir þar sem hinn tæknivæddi heimur leggur mikið upp úr góðri tengslamyndun og 

samböndum. Þar af leiðandi þurfi starfsleitendur að leggja áherslu á að skapa ímynd 

sína á samfélagsmiðlum með skipulögðum hætti. 

Þó nokkur fyrirtæki eru farin að nota samfélagsmiðla til að ná til efnilegra 

umsækjenda. Samskiptamiðlar geta hjálpað fólki að kynnast fyrirtæki og menningu þess 

frekar auk þess sem fyrirtæki geta gert bakgrunnsskoðun á umsækjendum. Fyrirtæki 

þurfa þó að hafa varann á vegna þess að víða er ólöglegt að nota samfélagsmiðla til að 

rannsaka umsækjendur gaumgæfilega (Beardwell og Claydon, 2010; Brandenburg, 

2008). Því til stuðnings benda fræðimenn á að þrátt fyrir að samfélagsmiðlar séu öflug 

tæki við val og ráðningar starfsmanna þá geti vinnuveitendur, sem reiða sig of mikið á 

slíkar aðferðir, brotið í bága við lögin þar sem réttindum ýmissa hópa er mismunað 

(Bologna, 2014; Brown og Vaughn, 2011). Þar að auki nefnir Bologna (2014) að lagaleg 

ákvæði sem snúa að notkun rafrænna ráðninga séu gamaldags og oft ekki í takt við 

nútímann. Samkvæmt Stroller (2012) þurfa fyrirtæki að sýna nærgætni þegar gerð er 

bakgrunnsskoðun á umsækjendum í gegnum samfélagsmiðla. Sennilega þykir flestum 

eðlilegt að lesa yfir Twitter færslur viðkomandi en óþarfi að gramsa í myndaalbúmi sem 

inniheldur ljósmyndir úr sumarfríi fjölskyldunnar. Þannig getur bakgrunnsskoðun 

umsækjenda fljótlega orðið innrás á friðhelgi umsækjanda. Hins vegar ber að hafa í huga 

að samfélagsmiðlar eins og Facebook, Twitter og LinkedIn njóta ekki persónuverndar og 

því munu vinnuveitendur og ráðningaraðilar notfæra sér þær aðferðir, sama hversu 

óviðeigandi eða villandi upplýsingarnar kunna að vera.    

Þar sem vinnuveitendur eru farnir að nýta sér samskiptamiðla til að auglýsa störf í 

auknum mæli, má áætla að þeir skoði einnig prófíl þeirra einstaklinga sem koma til 

greina í umrædd störf. Margir notendur samskiptamiðla átta sig eflaust ekki á því að 

virkni þeirra á slíkum miðlum kann að hafa áhrif á skoðun ráðningaraðila og stjórnenda 

fyrirtækja sem annast ráðningar. Þar að auki er algengt að fyrirtæki  byggi ákvörðun sína 

að hluta til á þeim upplýsingum sem umsækjendur deila á samskiptamiðlum (Bratton og 

Gold, 2012; Gómez-Mejía o.fl., 2012). Slíkar upplýsingar kunna að vera myndir, 

myndbönd, stöðuuppfærslur, blogg og fleira sem getur mögulega haft áhrif á ákvörðun 
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þeirra varðandi ráðningu (Gómez-Mejía o.fl., 2012). Belgísk rannsókn (Caers og 

Castelyns, 2011) leiddi í ljós áhyggjuefni vegna ráðningaraðila sem notfæra sér 

samskiptamiðla til að framkvæma bakgrunnsskoðun hjá umsækjendum þar sem slíkar 

upplýsingar geta verið villandi og leitt til hlutdrægni (e. biased decision). Slík hlutdrægni 

byggir þá aðallega á forsíðumynd umsækjanda auk persónulegra eiginleika sem metnir 

eru eftir framkomu hans á tilteknum samfélagsmiðlum (Bratton og Gold, 2012). Eflaust 

þykja einhverjum slíkar aðferðir ófaglegar en þegar öllu er á botninn hvolft þá eru 

ráðningaraðilar mannlegir og geta meðvitað eða ómeðvitað dregið ályktanir sínar af 

upplýsingum um viðkomandi umsækjanda á netinu. 
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2.2.3 Snjallsímar og smáforrit 

Snjallsímar verða sífellt vinsælli tæki til að fylgjast með stöðu mála. Umsækjendur geta 

nú í fjölmörgum tilfellum notað símann til þess að fylgjast með lausum störfum á 

starfsmiðlunarvefsíðum eða rafrænum vefsvæðum. Með einföldum aðgerðum er hægt 

að þrengja leitarskilyrðin, fá áminningu með smáskilaboðum eða tölvupósti í símann þar 

sem viðkomandi er látinn vita af því að ákveðið starf er laust til umsóknar. Einnig er 

hægt að fylgjast með stöðu mála í ráðningarferlinu, það er hvort fyrirtæki séu búin að 

fara í gegnum umsóknir, boða í viðtöl eða ráða í tiltekið starf. 

Potentialpark framkvæmdi könnun árið 2011 á þeim þáttum sem notendur töldu 

mikilvægasta varðandi atvinnuleit í gegnum snjallsíma. Þátttakendur voru 31.193 

framhaldsnemar, stúdentar og ungt fólk á vinnumarkaði víðsvegar um heiminn. 

Niðurstaðan leiddi í ljós að rúmlega helmingur þátttakenda taldi mikilvægast að með 

smáforritinu væri hægt að leita að störfum og vakta þau (sjá töflu 2). Aðrir mikilvægir 

þættir fólu í sér að notandi gæti fylgst með umsóknarferli (39%), fylgst með því hvort 

starfstengdir viðburðir væru á næstunni á þar til gerðu dagatali (39%) eða lesið sér til 

um ráðningarferli hjá fyrirtækjum (39%). 

 

Tafla 2. Hlutfall snjallsímanotenda sem telja mikilvægt að smáforrit atvinnuleitar bjóði upp á 
eftirfarandi atriði. 

Leita að störfum 

Vakta störf (fá sms/tölvupóst þegar ný störf eru auglýst) 

Fylgjast með umsóknarferli 

Fylgjast með dagatali varðandi starfstengda viðburði 

Lesa um ráðningarferli 

Leita eftir heilræðum varðandi gerð ferilskráa 

Hafa samband við ráðningarteymi 

Sækja um störf 

Fá uppfærslur eftir staðsetningu notenda 

Senda vinum upplýsingar með tölvupósti 

Deila efni með vinum á samfélagsmiðlum 

57% 

51% 

39% 

39% 

39% 

33% 

33% 

30% 

30% 

16% 

11% 

(Potentialpark communication trend studies, 2011) 
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Ein stærsta starfsmiðlunarvefsíða í Bandaríkjunum, The CareerBuilder.com, hefur 

látið útbúa fyrir sig smáforrit undir sama nafni þar sem umsækjendur geta leitað um það 

bil tveggja milljóna starfa í snjalltækjum sínum. Notendur geta leitað eftir störfum með 

því að slá inn ákveðin leitarorð, lesið starfslýsingar, fengið upplýsingar um laun, vistað 

valin störf og deilt upplýsingum með vinum. Forritið tekur einnig mið af staðsetningu 

notenda í gegnum staðsetningarforritið Google Maps með því að birta kort af borginni 

út frá staðsetningu tiltekinna starfa (Dessler, 2013). Eitt vinsælasta smáforritið í 

tengslum við atvinnu á Íslandi er Alfreð. Á aðeins einu ári hafa um 26.000 notendur sótt 

Alfreð appið í snjallsímana sína. Notendur geta vaktað ákveðnar starfsgreinar eða störf 

og fengið tilkynningar í tölvupósti þegar rétta starfið er auglýst (Alfreð, e.d.). Þar að auki 

geta umsækjendur lesið hagnýtar greinar um gerð ferilskráa og undirbúning fyrir 

atvinnuviðtal. 

Samkvæmt könnun Jobvite, frá árinu 2014, stefndu 51% ráðningarráðgjafa að því að 

auka notkun á ráðningaraðferðum í gegnum snjallsíma. Í könnuninni kom einnig fram 

með hvaða hætti ráðningarráðgjafar nota snjallsíma við ráðningar (sjá töflu 3). 

Tafla 3. Hlutfall ráðningarráðgjafa sem nota snjallsíma í tengslum við tilteknar aðferðir. 

Hafa samband við umsækjendur 

Áframsenda ferilskrár umsækjenda til samstarfsfélaga 

Leita að umsækjendum 

Tilkynna laus störf á samfélagsmiðlum 

Auglýsa laus störf 

41% 

40% 

36% 

30% 

22% 

(Jobvite, 2014) 

Taflan sýnir að um 41% ráðningarráðgjafa noti snjallasíma meðal annars til að hafa 

samband við umsækjendur og áframsenda ferilskrár þeirra til samstarfsfélaga (40%). Þá 

nota um 36% ráðningarráðgjafa snjallsíma einnig til að leita að umsækjendum og 

tilkynna laus störf á samfélagsmiðlum (30%). Könnunin greindi einnig frá því að þrátt 

fyrir að um 43% umsækjenda noti snjallsíma við atvinnuleit, þá fjárfesti um 60% 

ráðningarráðgjafa ekkert í ráðningaraðferðum sem tengjast notkun snjallsíma (Jobvite, 

2014). 
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2.2.4 Kostir og gallar rafrænna ráðninga 

Kostir rafrænna ráðninga fela aðallega í sér hversu auðvelt er að ná til stórs hóps 

mögulegra umsækjenda auk þess sem aðferðin er fljótleg og flýtir þar af leiðandi fyrir 

öllu ráðningarferlinu. Annar stór kostur er sá að aðferðin er talsvert ódýrari en 

hefðbundnar auglýsingaleiðir, til dæmis í blöðum, og því geta fyrirtæki dregið verulega 

úr kostnaði við ráðningar með því að notfæra sér ráðningar með rafrænum hætti 

(Armstrong, 2009; Beardwell og Claydon, 2010; Dessler, 2013). Samkvæmt Frankland 

(2000) er kostnaðurinn við það að útbúa góða vefsíðu nánast sá sami og það kostar að 

setja eina áberandi starfsauglýsingu í dagblað sem dreift er á landsvísu (Torrington, Hall 

og Taylor, 2008). 

Fyrirtæki hafa einnig notað rafrænar ráðningaraðferðir til að sýna af sér nútímalegri 

hliðar og styrkja ímynd sína. Þar að auki getur aðferðin veitt nánari upplýsingar um 

markhóp umsækjenda sem hægt er að nota við frekari vinnu við að þróa ímynd 

fyrirtækja (Beardwell og Claydon, 2010). Aðrir kostir rafrænna ráðninga fela til dæmis í 

sér skilvirkni þar sem auðvelt er að halda utan um mikinn fjölda umsókna á skilvirkan 

hátt og bera saman umsóknir (Armstrong, 2009) en nýjustu ráðningarforritin eru mjög 

sjálfvirk og nákvæm hvað varðar allan samanburð á umsækjendum (Faliagka, Iliadis, 

Karydis, Rigou, Sioutas, Tsakalidis, 2014). 

Hvað varðar öflun umsækjenda þá geta fyrirtæki útbúið rafræna gagnabanka með 

hæfum umsækjendum og geymt umsóknir þeirra í ákveðin tíma. Vistun umsókna getur 

verið gagnleg ef ske kynni að fyrirtæki þyrftu að ráða í fleiri stöður á næstu vikum eða 

mánuðum. Rafrænar ráðningar gera það einnig að verkum að upplýsingagjöf til 

umsækjenda verður þægilegri þar sem  auðvelt er að veita nánari upplýsingar um störf 

og starfsemi fyrirtækja. Að lokum má ekki gleyma þeim mikla kosti að umsækjendur 

geta lagt inn rafrænar starfsumsóknir hvar og hvenær sem er, þar sem rafræn 

ráðningarkerfi veita umsækjendum aðgang allan sólarhringinn óháð staðsetningu þeirra 

(Beardwell og Claydon, 2010). 

Einn helsti ókostur rafrænna ráðninga er oft talinn vera ofhleðsla umsókna en með 

því er átt við að fyrirtækjum berast gjarnan gríðarlegt magn umsókna með rafrænum 

hætti.  Ástæður þess kunna að vera fólgnar í því hve margir lesa starfsauglýsingar og hve 

auðvelt það reynist umsækjendum að senda umsóknir í gegnum Internetið með lítilli 



 

25 

fyrirhöfn (Torrington, Hall og Taylor, 2008). Í þessum aragrúa af umsóknum er talsverður 

hluti þeirra óviðeigandi þar sem umsækjendur standast ekki þær kröfur sem gerðar eru í 

auglýstu starfi. Til að vinna úr umsóknum slá ráðningaraðilar gjarnan inn ákveðin 

leitarorð við skimun umsókna í tölvukerfinu. Sú aðferð hefur hlotið gagnrýni fyrir að 

geta orsakað mismunun þar sem tölvukerfið finnur ekki alltaf allar þær umsóknir sem 

gætu komið til greina (Beardwell og Claydon, 2010). Ráðningaraðilar geta einnig notað 

rafræn umsóknarkerfi sem innihalda mikið af erfiðum spurningum með það að 

markmiði að sigta út vanhæfa umsækjendur frá upphafi. Sú aðferð hefur þó einnig 

hlotið gagnrýni fyrir að útiloka umsækjendur með óvenjulegan bakgrunn þrátt fyrir að 

viðkomandi uppfylli allar starfskröfur og hafi burði til að skila afbragðs góðri 

frammistöðu. Annar valkostur ráðningaraðila felur í sér að biðja umsækjendur um að 

ljúka við próffræðileg próf (e. psychometric tests), til dæmis hæfileikapróf eða 

persónuleikapróf. Með þeim hætti má undanskilja þá umsækjendur sem eru ekki 

reiðubúnir til að fórna tíma og fyrirhöfn sem felst í því að ljúka slíkum prófum. Gallinn 

við slíkt fyrirkomulag er sá að vinnuveitendur eiga erfitt með að vita hvort prófin hafi 

verið unnin af umsækjandanum sjálfum eða einhverjum öðrum (Torrington, Hall og 

Taylor, 2008). 

Aðrir ókostir rafrænna ráðninga fela meðal annars í sér að aðferðin er takmarkandi 

að því leyti að Internetið er ekki fyrsta val allra starfsumsækjenda (Armstrong, 2009, 

Beardwell og Claydon, 2010) og útilokar þar af leiðandi þann hóp sem getur ekki eða vill 

ekki leita starfa á Internetinu. Möguleg ástæða gæti verið sú að rafrænt umsóknarferli 

þykir nokkuð ópersónulegt og þar af leiðandi óaðlaðandi fyrir suma umsækjendur 

(Beardwell og Claydon, 2010). Enn aðrir halda því fram að hluti umsækjenda vilji ekki 

veita of mikið af persónulegum upplýsingum með rafrænum hætti. Siðfræði 

ráðningaraðila hefur verið gagnrýnd fyrir óheiðarleika þar sem það þekkist því miður að 

ráðningarfyrirtæki útbúi og birti starfsauglýsingar sem eru ekkert nema tilbúningur. 

Tilgangurinn er fólginn í því að safna ferilskrám umsækjenda í þar til gerðan 

gagnabanka. Upplýsingum er síðan hægt að dreifa til fyrirtækja sem óska eftir starfsfólki 

og er það stundum gert án sérstaks leyfis frá umsækjendum. Einnig þekkist það að 

ráðningarfyrirtæki afriti ferilskrár á vefsíðum keppinauta sinna og sendi til 

vinnuveitenda án þess að hafa heimild til þess (Torrington, Hall og Taylor, 2008). 
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Cappelli (2001) bendir á tvennt sem vert er að hafa í huga þegar kemur að rafrænum 

ráðningum. Í fyrsta lagi er mannlegi þátturinn ómissandi í síðustu skrefum ráðninga og í 

öðru lagi þurfa fyrirtæki að ganga úr skugga um að mismuna ekki konum, fötluðum, 

eldra fólki eða öðrum minnihlutahópum. Rannsókn á rafrænum umsóknareyðublöðum 

hjá fyrirtækjum á spænska verðbréfamarkaðnum frá árinu 2010 leiddi meðal annars í 

ljós að hátt hlutfall fyrirtækja krafði umsækjendur um upplýsingar sem þóttu 

ósanngjarnar, ágengar og varða friðhelgi. Dæmi um slíkar spurningar voru aldur eða 

fæðingardagur (87%), þjóðerni (61%), hjúskaparstaða (48%), fæðingarstaður (57%), 

vegabréfsnúmer (47%), ljósmynd (23%) og fjöldi barna (11%). Tilgangur rannsóknarinnar 

var að kanna mismunun við starfsmannaval en ofangreindar spurningar á 

umsóknareyðublöðum geta orðið til þess að umsækjendum er mismunað með einum 

eða öðrum hætti. Fjöldi annarra rannsókna (t.d. Bauer o.fl., 2006; Bell, Ryan og 

Wiechmann, 2004; Cascio og Aguinis, 2011) hafa einnig bent á að óþarfa persónulegar 

upplýsingar geti haft neikvæð áhrif á umsækjendur og jafnvel varðað lögsókn. Þrátt fyrir 

það benda García-Izquerdo og félagar á að enn megi finna stóra glufu hvað varðar 

hagnýtingu fræða á þessu sviði (García-Izquierdo, Antonio, Aguinis, Ramos-Villagrasa og 

Pedro, 2010). 

Að lokum má benda á að fyrirtæki geta misst af góðum umsækjendum ef heimasíða 

fyrirtækisins er ekki á meðal efstu niðurstaðna þegar umsækjendur nota leitarvélar á 

Internetinu. Í því samhengi ber einnig að nefna mikilvægi þess að fyrirtæki vandi til 

heimasíðugerðar þar sem illa hannaðar vefsíður og tæknilegir örðugleikar við notkun 

hennar geta þótt fráhrindandi í augum umsækjenda (Beardwell og Claydon, 2010). 
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2.2.5 Vefsíðuhönnun fyrirtækja  

Talið er að um það bil 75% atvinnuleitenda finnist umsóknarferli á vefsíðum fyrirtækja of 

flókið og fráhrindandi (Brown, 2004). Þar af leiðandi getur illa hönnuð vefsíða og 

tæknilegir örðugleikar orðið til þess að umsækjendur hætti við að leggja inn 

starfsumsókn (Beardwell og Claydon, 2010). Því til stuðnings nefnir Pastore (2000) að 

um 25% umsækjenda hætti við umsókn einfaldlega vegna þess að vefsíða fyrirtækis er 

illa hönnuð. Í grein Breaugh (2008) kemur meðal annars fram að fáar rannsóknir fjalli 

um vefsíður fyrirtækja í tengslum við ráðningar. Til dæmis vitum við lítið um það hvaða 

upplýsingar notendur taka eftir og hvers vegna þeir kjósa að fara af vefsíðu fyrirtækja án 

þess að leggja inn starfsumsókn. 

Til að koma í veg fyrir að umsækjendur missi áhuga á auglýstu starfi vegna vefsíðu 

sem er illa hönnuð, benda Maurer og Liu (2007) fyrirtækjum á nokkur atriði sem vert er 

að hafa í huga við heimasíðugerð svo rafrænt ráðningarferli verði sem árangursríkast. Í 

fyrsta lagi er ráðningarferlið í raun markaðssetning starfa. Þar af leiðandi þarf að leggja 

áherslu á að umhverfi ráðningarferlis sé raunverulegt og mæti þörfum atvinnuleitenda. Í 

öðru lagi er mikilvægt að þekkja neytandann, skilgreina markhóp umsækjenda og velta 

fyrir sér hvað hvetur umsækjendur til að leggja inn starfsumsókn. Í þriðja lagi fylgja 

atvinnuleitendur ýmist jaðar- eða kjarnaleið í ákvörðunarferli. Því þarf að huga vel að 

þeim þáttum við vefsíðuhönnun svo ákveðin áhersluatriði komist örugglega til skila 

(Maurer og Liu, 2007). Samkvæmt íhugunarlíkani (e. elaboration likelihood model) Petty 

og Cacioppo (1984) er gengið út frá því að fortölur, til dæmis starfsauglýsingar, hafi áhrif 

á fólk með annars vegar jaðarleið (e. peripheral route) eða kjarnaleið (e. central route). 

Jaðarleið felur í sér að einstaklingur tekur ákvörðun eða myndar viðhorf sitt út frá 

yfirborðskenndum atriðum sem krefjast ekki mikillar ígrundunar, til dæmis útlit og 

uppsetning á heimasíðu fyrirtækja. Kjarnaleið felur hins vegar í sér virka úrvinnslu á 

upplýsingum við ákvörðunartöku og myndun viðhorfa (Hogg og Vaughan, 2008), til 

dæmis innihald upplýsinga á heimasíðum fyrirtækja. Það sem sker úr um hvora leiðina 

einstaklingar fara er áhugi þeirra og geta til að íhuga og velta fyrir sér skilaboðum (Petty, 

Rucker, Bizer og Cacioppo, 2004). Til að kjarnaleið sé valin þurfa skilaboð að vera 

sannfærandi og viðkomandi íhugar þau yfirleitt vel. Viðkomandi sem hefur lítinn áhuga 

og hugsar minna um skilaboðin fer jaðarleið (Hogg og Vaughan, 2008). Í fjórða lagi felur 
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árangur í sér að samþætta gagnvirkni, nægar upplýsingar og að vera áberandi. Einnig 

þarf að velta fyrir sér hvernig ofangreind atriði hafa áhrif á atvinnuleitendur. Í fimmta 

lagi er því haldið fram að meira sé ekki endilega betra. Til að ná til umsækjenda með 

ólíka reynslu eða áhuga á starfsleit, verða rafrænar ráðningarsíður að hafa ákveðið 

magn upplýsinga, vera gagnvirkar (e. interactive) og líta smekkvíslega út (Maurer og Liu, 

2007). 

Niðurstaða rannsóknar Howardson og Behrend (2014) leiddi í ljós að væntingar 

starfsleitenda spili veigamikið hlutverk í ákvörðun á síðari stigum ráðningar. Með öðrum 

orðum höfðu væntingar þátttakenda varðandi nothæfni og gagnvirkni fyrirtækjavefsíðu 

áhrif á það hversu aðlaðandi þeim þótti fyrirtækið. Því meira sem lagt er upp úr 

tæknilegum atriðum og upplýsingagjöf því meiri líkur eru á því að umsækjendur hafi 

áhuga á að leggja inn umsókn. Þar af leiðandi leggja Howardson og Behrend til að 

fyrirtæki veiti vefsíðum sínum meiri athygli og velti fyrir sér hvaða tæknilegu væntingar 

umsækjendur hafa þegar þeir vafra á heimasíðum þeirra í þeim tilgangi að kynna sér 

fyrirtækið og mögulega leggja inn starfsumsókn. Selden og Orenstein (2011) halda því 

fram að nothæfni ráðningarvefsíða skipti umsækjendur meira máli en innihald 

upplýsinga á slíkum síðum. Niðurstaða rannsóknar þeirra á ríkisreknum fyrirtækjum í 

Bandaríkjunum leiddi í ljós að fyrirtæki sem höfðu notendavænni ráðningarvefsíður 

hlutu umtalsvert fleiri umsóknir fyrir hverja lausa stöðu ólíkt fyrirtækjum sem lögðu 

meira upp úr innihaldi upplýsinga á ráðningarvefsíðum sínum. Thompson, Braddy og 

Wuensch (2008) könnuðu svipað efni en niðurstaða þeirra greindi frá því að bæði útlit 

forsniðs (e. formatting) og nothæfni vefsíðu hafði áhrif á tilhneigingu þátttakenda til að 

leggja inn starfsumsókn. Útlit forsniðs hafði hins vegar meiri áhrif á þátttakendur en 

nothæfni. Ennfremur hafði orðspor fyrirtækis og hve vel vinnuveitandi kom fyrir, áhrif á 

það hversu ánægðir þátttakendur voru með vefsíðuna og hvort þeir hefðu áhuga á að 

sækjast eftir starfi hjá fyrirtækinu.  

Einhverjar rannsóknir hafa bent á að viðhorf kynja geti verið ólík hvað þetta varðar. 

Til dæmis könnuðu Pfieffelmann, Wagner og Libkuman (2010) hvaða þættir hefðu áhrif 

á umsækjendur hvað varðar aðdráttarafl á vefsíðum fyrirtækja og hvort umsækjendum 

þættu þeir eiga heima hjá fyrirtækinu. Niðurstaðan leiddi í ljós að nothæfni vefsíðu og 

huglægt mat höfðu bæði jákvæð tengsl, hvað varðar aðdráttarafl fyrirtækis, hjá 
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kvenkyns þátttakendum. Framangreind tengsl fundust hins vegar ekki hjá karlkyns 

þátttakendum. Einnig virðist sem svo að persónuleiki umsækjenda kunni að skipta máli 

en Sylva og Mol (2008) halda því fram að persónuleiki umsækjenda geti haft sitt að segja 

um það hvernig viðhorf og upplifun umsækjenda er af rafrænum ráðningum. Niðurstaða 

rannsóknar leiddi í ljós að einstaklingar sem eru úthverfir og hafa mikla 

internetþekkingu eru líklegri til að vera sáttir við rafræn umsóknareyðublöð en þeir sem 

eru innhverfir og/eða með litla kunnáttu á Internetinu. Í niðurstöðunum kom einnig 

fram að þeir þættir sem hefðu mest áhrif á ánægju umsækjenda fælu í sér að vefsíður 

fyrirtækja væru notendavænar og skilvirkar. Framangreindir þættir höfðu síðan áhrif á 

ákvörðun umsækjenda, það er að segja hvort þeir höfðu áhuga á að leggja inn umsókn 

hjá tilteknu fyrirtæki. 

Fjöldi annarra rannsókna (t.d. Dineen, Ling, Ash og DelVecchio, 2007; Walker, Field, 

Giles, Bernerth og Short, 2011) hafa einnig velt fyrir sér hvað skipti máli hjá fyrirtækjum 

með tilliti til ráðningarvefsíða. Flestir virðast þó vera sammála um að mikilvægt sé að 

vanda til verka, bæði hvað varðar almenna vefsíðuhönnun, nothæfni, gagnvirkni og 

innihald upplýsinga í þeim tilgangi að laða að nýtt starfsfólk. 

 

 

  



 

30 

2.2.6 Íslenskar rannsóknir 

Rafrænar ráðningar hafa verið lítið kannaðar hér á landi en Háskólinn í Reykjavík hefur 

framkvæmt CRANET rannsókn sem veitir meðal annars ýmsar upplýsingar um stöðu 

mála í ráðningargeiranum. Á þriggja ára fresti framkvæmir Háskólinn í Reykjavík svo 

kallaða CRANET (e. Cranfield Network on International Human Resource Management) 

rannsókn þar sem „markmiðið er að skoða mannauðsstjórnun í íslenskum fyrirtækjum 

og stofnunum, staðsetja íslenskar skipulagsheildir á þroskastigum mannauðsstjórnunar 

og skoða tengsl milli mannauðsstjórnunar og rekstrarárangurs“. Rannsóknin var fyrst 

framkvæmd hér á landi árið 2003 og síðan endurtekin árin 2006, 2009 og 2012. Í þýði  

rannsóknar árið 2012 voru 297 stærstu fyrirtæki og stofnanir á Íslandi en svarendur voru 

alls 144 (Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna K. 

Georgsdóttir, 2012). 

Tafla 4. Aðferðir við öflun umsækjenda í íslenskum fyrirtækjum og stofnunum. 

 Stjórnendur Sérfræðingar Skrifstofufólk Ósérhæft 
starfsfólk 

Innanhússráðningar 

Ráðningarstofur 

Auglýsingar 

Óformleg tengsl starfsm. 

Auglýst á heimasíðu (ft.) 

Starfsmiðlunarvefsíður 

Ráðið beint frá skólum 

Frumkvæði umsækjenda 

Vinnumiðlun 

Auglýst á samfélagsmiðlum 

49% 

54% 

69% 

13% 

42% 

17% 

2% 

19% 

6% 

2% 

42% 

44% 

81% 

23% 

51% 

24% 

13% 

33% 

7% 

5% 

42% 

38% 

83% 

21% 

54% 

24% 

8% 

32% 

8% 

4% 

33% 

13% 

67% 

36% 

53% 

23% 

4% 

43% 

19% 

5% 

(Arney Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir, Katrín Ólafsdóttir og Anna Klara Georgsdóttir, 

2012) 

Í töflu 4 má sjá hluta af niðurstöðum úr CRANET rannsókn frá 2012 en taflan  sýnir 

aðferðir við öflun umsækjenda í fyrirtækjum og stofnunum á Íslandi. Taflan tilgreinir 

þær ráðningaraðferðir sem voru mest notaðar fyrir ákveðna starfsmannahópa. Út frá 

töflu 4 má greina að auglýsingar séu vinsælasta aðferðin við öflun umsækjenda í öllum 

starfsmannahópum. Samtala fyrir hvern starfshóp er hærri en 100% þar sem leyfilegt 

var að velja fleiri en einn valkost. 
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Hvað varðar rafrænar ráðningaraðferðir þá sýnir tafla 4 að starfsauglýsingar á 

heimasíðum fyrirtækja eru nokkuð algengar eða í kringum 50% hjá öllum starfshópum. 

Samkvæmt höfundum CRANET rannsóknar eru fyrirtæki farin að nota heimasíður sínar í 

auknum mæli við öflun umsækjenda ef miðað er við niðurstöður frá árinu 2009 en 

aukningin er á bilinu 13-17 prósentustig, mismunandi eftir starfshópum. Notkun 

starfsmiðlunarvefsíða við öflun umsækjenda hefur einnig aukist frá árinu 2009 eða um 

6-9 prósentustig. Niðurstöður frá 2012 leiddu í ljós að starfsmiðlunarvefsíður eru 

notaðar í 17-24% tilfella við öflun umsækjenda, mismunandi eftir starfshópum. Þrátt 

fyrir vinsældir samfélagsmiðla, þá virðast starfsauglýsingar á slíkum miðlum ekki algeng 

aðferð við öflun umsækjenda þar sem aðeins 2-5% fyrirtækja nota aðferðina, 

mismunandi eftir starfshópum. Samkvæmt túlkun Arneyjar og félaga ættu íslensk 

fyrirtæki að nýta samfélagsmiðla betur en könnun SHRM (2013) í Bandaríkjunum greindi 

meðal annars frá því að um 77% fyrirtækja nota samfélagsmiðla við öflun umsækjenda. 

Þeir samfélagsmiðlar sem voru vinsælastir voru LinkedIn (94%), Facebook (54%) og 

Twitter (39%). Ástæður þess að samfélagsmiðlar eru notaðir jafn lítið, við öflun 

umsækjenda og raun ber vitni, kann að skýrast af því hve nýstárleg aðferðin er. Arney og 

félagar benda að lokum á að þróunin sé jákvæð í ljósi þess að íslensk fyrirtæki og 

stofnanir nota fleiri og fjölbreyttari aðferðir við ráðningar en áður. Þar ber helst að 

nefna aukningu á notkun heimasíða fyrirtækja, starfsmiðlunarvefsíða og samfélagsmiðla 

(Arney Einarsdóttir o.fl., 2012). 

Fjölmargar íslenskar rannsóknir hafa fjallað um ráðningar en eins og áður sagði hefur 

lítið verið fjallað um rafrænar ráðningar. Þó ber helst að nefna tvær meistararitgerðir 

sem tengjast efni þessarar ritgerðar að einhverju leyti. Fyrri ritgerðina skrifaði 

Ragnheiður Björgvinsdóttir (2008) um notkun upplýsingatækni í mannauðsstjórnun. 

Helstu niðurstöður megindlegrar rannsóknar leiddu í ljós að rúmlega helmingur 

skipulagsheilda noti tölvuvædd mannauðskerfi. Skipulagsheildir nota mannauðskerfi 

aðallega í rekstrarlegum tilgangi. Með því er átt við skráningu, vistun, greiningu og 

dreifingu upplýsinga um starfsfólk. Kerfin voru einnig notuð í tengslum við ráðningar og 

val á starfsfólki. Seinni ritgerðin er eftir Andreu Ásgrímsdóttur (2014) og ber nafnið: 

Netið og ráðningar: Vörumerkið „Ég“. Helstu niðurstöður eigindlegrar rannsóknar leiddu 
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í ljós að ráðningarráðgjafar nota Internetið lítið við mat á umsóknum í fyrstu yfirferð þar 

sem fjöldi umsókna er oft mikill og tíminn naumur. Eftir að ráðningaraðilar hafa fækkað í 

hópi umsækjenda og þrengt valið, er líklegra að þeir noti Internetið til að leita frekari 

upplýsinga um umsækjendur. Í því samhengi nota flestir ráðningarráðgjafar Google, 

Facebook eða LinkedIn. Ekkert fyrirtækjanna, sem tók þátt í rannsókninni, hafði stefnu 

eða vinnureglur varðandi öflun upplýsinga á umsækjendum í gegnum Internetið. 

Samkvæmt niðurstöðu Andreu Ásgrímsdóttur getur orðspor einstaklinga og 

birtingarmynd þeirra á Internetinu haft áhrif á skoðun ráðningaraðila þegar kemur að 

starfsráðningum. 
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3 Aðferð 

Við rannsóknina var notuð blönduð aðferð (e. mixed method) sem skiptist annars vegar í 

megindlega aðferð og hins vegar í eigindlega aðferð. Megindlega aðferðin fól í sér að 

fyrirtæki svöruðu rafrænni könnun en með eigindlegu aðferðinni voru tekin hálfopin 

viðtöl. Með blandaðri aðferð er í þessu tilfelli um að ræða útskýrandi snið (e. 

explanatory design) en sú aðferð felur í sér að megindlegum gögnum er safnað fyrst og 

síðan eigindlegum gögnum. Með því að nota blandaða aðferð aukast líkur á áreiðanlegri 

gögnum og skýrari sýn (Cooper og Schindler, 2011). Fyrst verður greint frá megindlegri 

aðferð við gerð rannsóknar og síðan eigindlegri aðferð.  

3.1 Megindleg aðferð 

Í þessum kafla verður fjallað um megindlega aðferðafræði (e. quantitative data analysis) 

rannsóknar. Megindleg aðferð felur í sér nákvæma mælingu með því að safna tölulegum 

gögnum um ákveðin atriði, til dæmis hegðun, þekkingu, skoðun eða viðhorf. 

Spurningarlistar eru oftast lagðir fyrir ákveðið úrtak sem ætlunin er að alhæfa um 

(Cooper og Schindler, 2011). Greint verður frá vali á þátttakendum, mælitæki, 

framkvæmd og tölfræðilegri úrvinnslu. 

3.1.1 Þátttakendur 

Úrtakið í rannsókn var 104 fyrirtæki af lista Frjálsrar verslunar yfir 300 stærstu fyrirtækin 

á Íslandi árið 2014. Úrtakið miðast við fyrirtæki sem hafa að lágmarki 130 starfsmenn 

samkvæmt lista tímaritsins. Af þeim 104 fyrirtækjum/stofnunum sem voru í úrtakinu 

tóku 53 þátt en aðeins 49 luku þátttöku. Aðeins var notast við svör þeirra sem luku 

þátttöku og var svarhlutfall þátttakenda því 47%. Fyrirtæki tóku þátt af fúsum og 

frjálsum vilja og fengu ekki greitt fyrir þátttöku. 

3.1.2 Mælitæki 

Mælitækið var spurningalisti (sjá viðauka 1) sem innihélt 20 spurningar. Spurningalistinn 

var saminn af rannsakanda en stuðst var við þrjá sambærilega spurningalista um svipað 

efni; a) IPMA-HR Benchmarking survey: Recruitment 2013, b) Jobvite, social recruiting 

survey 2014 og c) SHRM survey, social networking websites and recruiting/selection, 
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2013. Spurningalistinn var settur upp í rafrænu kannanakerfi SurveyMonkey.com og 

taldi sex blaðsíður. Spurningum má skipta í eftirfarandi þemu; bakgrunnur fyrirtækja (2 

spurningar), starfsumsóknir (3 spurningar), samfélagsmiðlar (4 spurningar), viðhorf 

varðandi heimasíður (2 spurningar) og almennar spurningar um ráðningar (9 

spurningar).  

Spurningalistinn var forprófaður af fimm einstaklingum áður en hann var sendur til 

fyrirtækja. Tilgangur forprófunar var að kanna skilning á orðalagi og tímalengd við 

svörun. Þar sem spurningalistinn þótti læsilegur og sniðmát þægilegt var engu breytt. Á 

meðan könnunin var opin bárust hins vegar ábendingar um að spurning 7 væri gölluð að 

því leyti að erfitt væri að raða svörum eftir mikilvægi en raunin var sú að 

svarmöguleikarnir endurröðuðust þegar þeim var gefin einkunn sem varð til þess að 

þátttakendur töldu sniðmátið gallað. Spurningin hljóðaði svona: Hvernig meðhöndlar 

fyrirtækið/stofnunin mikinn fjölda umsókna sem kemur stundum til vegna notkunar 

rafrænna ráðninga, þ.e.a.s umsókna í gegnum Internetið. Vinsamlegast raðið eftir 

mikilvægi. Valmöguleikar voru eftirfarandi: a) takmarkar fjölda móttekinna umsókna, b) 

notar rafrænar spurningar/próf til að tryggja að umsækjandi standist kröfur, c) 

takmarkar dagafjölda sem atvinnuauglýsingin er í birtingu, d) flokkar mikla þekkingu, 

hæfni eða færni umsækjenda umfram litla. Í kjölfarið var ákveðið að eyða út 

spurningunni til að draga úr líkum þess að fyrirtæki hætti þátttöku. 

3.1.3 Framkvæmd 

Vinnan hófst í september 2014 þar sem lagður var grunnur að fræðilegum hluta 

ritgerðar og rannsóknarspurningar skilgreindar. Í framhaldinu var útbúinn spurningalisti 

og hann settur upp í rafrænt kannanakerfi. Í lok nóvember var sendur tölvupóstur á 

fjölmennustu fyrirtækin, samkvæmt Frjálsri verslun yfir 300 stærstu fyrirtæki landsins, 

þar sem verkefnið var kynnt og fjallað stuttlega um spurningalistann. Í tölvupóstinum 

(sjá viðauka 2) var einnig tengill á könnunina. Viku síðar var send ítrekun (sjá viðauka 3) 

á fyrirtækin varðandi þátttöku. 
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3.1.4 Tölfræðileg úrvinnsla 

Upphaflega voru gögnin flutt af kannanakerfinu SurveyMonkey yfir í Excel sem notað var 

við úrvinnslu gagna. Lýsandi tölfræði (e. exploratory data analysis) var beitt til að lýsa 

eiginleikum gagnasafnsins. Við framsetningu mynda og taflna var notast við Excel og 

Word. 



 

36 

3.2 Eigindleg aðferð 

Í þessum kafla verður fjallað um eigindlega aðferðafræði (e. qualitative data analysis) 

rannsóknar. Greint verður frá vali á viðmælendum, framkvæmd og úrvinnslu gagna. 

Með eigindlegri rannsóknaraðferð er markmiðið að kanna hvaða merkingu eða skilning 

fólk leggur í ákveðin viðfangsefni. Aðferðin felur í sér að byggja rannsóknir á viðtölum 

við einstaklinga eða hópa. Ólíkt megindlegum aðferðum er ekki hægt að alhæfa út frá 

niðurstöðum eigindlegrar rannsóknaraðferðar þar sem aðferðin veitir aðeins dýpri 

skilning á efninu (Cooper og Schindler, 2011). Eigindlegar rannsóknir krefjast þess að 

gætt sé að nákvæmni í allri aðferð þrátt fyrir að þær séu ekki staðlaðar. 

3.2.1 Viðmælendur 

Viðmælendur í rannsókn voru fjórir sérfræðingar í ráðningarmálum sem áttu það allir 

sammerkt að vera starfandi hjá ráðningarfyrirtæki og búa yfir mikilli reynslu af 

ráðningum á íslenskum vinnumarkaði. Viðmælendur voru valdir með markmiðsúrtaki (e. 

purposive sampling) sem felur í sér að velja viðmælendur sem geta gefið greinagóðar 

upplýsingar um viðfangsefnið (Adler og Clark, 2008). Haft var samband við fimm 

ráðningarfyrirtæki með tölvupósti (sjá viðauka 4) og þau beðin um þátttöku 

ráðningaraðila með talsverða reynslu af ráðningum. Fjögur fyrirtæki af fimm sáu sér 

fært um að taka þátt í rannsókn. Viðmælendur voru Hildur Erla Björgvinsdóttir, 

framkvæmdastjóri hjá Ráðum, Katrín S. Óladóttir, framkvæmdastjóri hjá Hagvangi, Ari 

Eyberg, ráðgjafi hjá Intellecta og Silja Jóhannesdóttir, ráðgjafi hjá Capacent. 

Viðmælendur gátu valið hvort þeir kæmu fram undir nafni í rannsókn eða héldu 

nafnleynd. Allir viðmælendur samþykktu að koma fram undir nafni og skrifuðu undir 

samþykki þess (sjá viðauka 5). 

3.2.2 Framkvæmd  

Gagnaöflun fór fram í byrjun desember 2014. Tekin voru fjögur hálfopin viðtöl (e. semi- 

structured interviews) þar sem stuðst var við viðtalsramma (sjá viðauka 6) sem innihélt 

23 spurningar. Viðtalsrammanum var skipt í eftirtalin þemu; rafrænar ráðningar, kostir 

og gallar, samfélagsmiðlar, vefsíður fyrirtækja og að lokum hvað ber að hafa í huga. Þar 

að auki voru nokkrar almennar spurningar í upphafi og samantekt sem flokkast ekki í 

þemu. 
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3.2.3 Úrvinnsla gagna 

Öll viðtölin voru tekin upp og afrituð orð fyrir orð skömmu eftir að þeim lauk. Gögnin 

voru því næst greind og kóðuð. Þematengd atriði sem féllu að rannsóknarspurningum 

voru auðkennd og borin saman. Notuð var opin kóðun (e. open coding) við greiningu 

viðtala og þau kóðuð með svokallaðri „line by line“ aðferð samkvæmt grundaðri 

kenningu (e. grounded theory). Sú aðferð gerir rannsakanda kleift að skoða gögnin með 

nákvæmni og mynda hugtök yfir hugmyndir sínar (Strauss og Corbin, 1998). Því næst var 

notuð markviss kóðun (e. focused coding) til frekari greiningar þar sem sameiginlegir 

þættir voru dregnir saman til að mynda heild (Esterberg, 2002). Grunduð kenning krefst 

þess að vinnubrögð séu skipulögð og nákvæm, því var greiningin unnin samhliða 

gagnaöflun. 
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4 Niðurstöður 

Í þessum kafla verða helstu niðurstöður kynntar. Greint verður frá lýsandi tölfræði út frá 

þeim megindlegu gögnum sem liggja fyrir. Þar að auki verður fjallað um niðurstöður 

eigindlegra gagna út frá viðtölum við viðmælendur. Greint verður frá niðurstöðum 

beggja aðferða samtímis við rannsóknarspurningu a) um umfang rafrænna ráðninga á 

Íslandi. Greint verður frá niðurstöðum eigindlegrar rannsóknar við 

rannsóknarspurningum b) um kosti og galla rafrænna ráðningaraðferða og c) hvað beri 

að hafa í huga þegar aðferðirnar eru notaðar. 

4.1 Umfang rafrænna ráðninga á Íslandi 

Í töflu 5 má sjá í hvaða atvinnugreinum fyrirtækin, sem tóku þátt í könnuninni, eru. 

Einnig var spurt hvort fyrirtækin væru opinber eða á almennum markaði (hlutafélag, 

einkahlutafélag o.s.frv.) en öll 49 fyrirtækin reyndust vera skráð á almennum markaði. 

Tafla 5. Hlutfall fyrirtækja í eftirfarandi atvinnugreinum sem tóku þátt í könnuninni. 

Afgreiðsla og verslun 

Iðnaður 

Tölvu- og tæknimál 

Sjávarútvegur 

Sérfræðistörf 

Sölu- og markaðsmál 

Heilbrigðisþjónusta 

Ferðamál 

Kennsla 

Annað 

18% 

14% 

12% 

10% 

10% 

6% 

2% 

2% 

0% 

25% 

Fjöldi svara: 49 

 

Á mynd 1 má sjá að hátt hlutfall fyrirtækja hefur sína eigin ráðningarvefsíðu á 

heimasíðu fyrirtækis eða um 86%. Einnig var spurt hvort fyrirtæki hefðu sinn eigin 

gagnagrunn fyrir umsækjendur (sjá mynd 2) og leiddi niðurstaðan í ljós að um 82% 

fyrirtækja hafa slíkan gagnagrunn. 
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Spurning: Er fyrirtækið/stofnunin með sinn eigin gagnagrunn fyrir umsækjendur? 

Fjöldi svara: 49 

 

Mynd 2. Hlutfall fyrirtækja með eigin gagnagrunn fyrir umsækjendur. 

 

 
 

Spurning: Er fyrirtækið/stofnunin með sína eigin ráðningarvefsíðu á heimasíðu 
fyrirtækis/stofnunar? 
Fjöldi svara: 49 

 

Mynd 1. Hlutfall fyrirtækja með eigin ráðningarvefsíðu á heimasíðu. 
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Mynd 3 tilgreinir með hvaða hætti fyrirtæki taka á móti starfsumsóknum. Um 53% 

fyrirtækja taka bæði á móti rafrænum og útprentuðum umsóknum en þó er talsvert stór 

hluti fyrirtækja sem tekur aðeins við rafrænum umsóknum eða um 45%. 

 

Spurning: Með hvaða hætti móttekur fyrirtækið/stofnunin umsóknir? 

Fjöldi svara: 49 

 

Mynd 3. Hlutfall fyrirtækja sem móttekur umsóknir rafrænt, útprentaðar eða bæði. 
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Á mynd 4 má sjá hve oft fyrirtæki taka á móti umsóknum með rafrænum hætti. 

Niðurstaðan leiddi í ljós að meirihluti fyrirtækja fær rafrænar starfsumsóknir í flestum 

tilfellum þar sem um það bil 70% fyrirtækja taka á móti rafrænum umsóknum í 76-100% 

tilfella. 

 

Því til stuðnings bendir Hildur Erla á að umsóknir séu orðnar meira og minna rafrænar 

og voru aðrir ráðningaraðilar sammála því að umsóknir berist fyrirtækjum oftast með 

rafrænum hætti. Ari, Katrín og Silja benda þó á að til séu undantekningar á því. 

Samkvæmt Ara nota einstaka menn pappírsgögn en það sé í undantekningartilvikum, til 

dæmis þegar um mjög sérstök eða sérhæfð störf er að ræða. Katrín tekur í sama streng 

og telur sjaldgæft að menn mæti með gögnin sín á pappír. Það geti þó gerst þegar 

umsækjendum er illa við að gögnin þeirra verði öðrum aðgengileg í rafrænum 

gagnabanka eða vilji ekki að það spyrjist út að þeir séu að leita nýrra starfstækifæra á 

öðrum vinnustað eða starfsvettvangi. Samkvæmt Silju sækja flestir umsækjendur um 

störf í gegnum Internetið en þó sé enn nokkuð hátt hlutfall fyrirtækja sem ráða með 

óformlegum leiðum í gegnum tengslanet. 

Spurning: Ef tekið er á móti umsóknum rafrænt, hve hátt hlutfall umsókna er 
móttekið með þeim hætti? 

Fjöldi svara: 46 

 
Mynd 4. Hlutfall fyrirtækja sem móttekur umsóknir með rafrænum hætti.  
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Mynd 5 greinir frá þeim aðferðum sem fyrirtæki telja að hafi dregið úr á síðastliðnum 

tveimur til þremur árum. Rúmlega 70% fyrirtækja segja að dregið hafi verulega úr 

umsóknum bréfleiðis. Samkvæmt niðurstöðunni kemur einnig fram að fyrirtæki telja að 

dregið hafi talsvert úr auglýsingum í blöðum (48%), útvarpi (45%) og notkun 

ráðningarfyrirtækja (43%). 

 

Spurning: Hefur dregið úr notkun einhverra eftirfarandi aðferða á undanförnum 2-3 
árum? Hakið við allt sem þið teljið eiga við. 

Fjöldi svara: 42 

 

Mynd 5.  Hlutfall fyrirtækja sem telja að dregið hafi úr tilteknum aðferðum síðustu 2-3 ár. 
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Þegar fyrirtæki voru spurð hvaða þrjár aðferðir þau teldu vera árangursríkastar við 

öflun umsækjenda (sjá mynd 6) þá greindu 94% fyrirtækja frá því að auglýsingar í 

blöðum væru ein árangursríkasta leiðin til að afla umsækjenda. Þar á eftir komu 

ábendingar frá starfsmönnum (55%) og samfélagsmiðlar (34%). Fyrirtæki gátu hakað við 

fleiri en einn valmöguleika og því er samtalan ekki 100%. 

 

Spurning: Hvaða þrjár aðferðir telur fyrirtækið/stofnunin vera árangursríkastar við 
öflun umsækjenda? 

Fjöldi svara: 47 

 

Mynd 6. Hlutfall auglýsingaaðferða sem fyrirtæki telja árangursríkar 

 

Á myndum 7-10 má sjá hvernig fyrirtæki nota samfélagsmiðla við ráðningar. Mynd 7 

sýnir hvaða samfélagsmiðla fyrirtæki nota helst í ráðningarferlinu en tæplega helmingur 

fyrirtækja, um 47%, segjast ekki nota slíka miðla. Algengast er að fyrirtæki noti Facebook 

(38%) og LinkedIn (27%) við ráðningar. Um 7% fyrirtækja greindu einnig frá því að nota 

smáforritið Alfreð með því að haka í valmöguleikann annað og tilgreina nánar. Þar sem 

fyrirtæki gátu hakað við fleiri en einn valmöguleika er samtalan yfir 100%. 
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Spurning: Hvaða samfélagsmiðla notar fyrirtækið/stofnunin í ráðningarferlinu? Hakið 
við allt sem á við. 

Fjöldi svara: 45 

Mynd 7: Hlutfall fyrirtækja sem notar tiltekna samfélagsmiðla í ráðningarferlinu. 

 

Flestir ráðningaraðilarnir voru sammála því að notkun samfélagsmiðla í 

ráðningarferlinu væri ekki mjög algeng hjá fyrirtækjum á Íslandi. Katrín benti þó á að 

það geti farið eftir starfsemi fyrirtækjanna og því til stuðnings bendir Silja á að 

tæknifyrirtækin séu líklegri til að nota samfélagsmiðla í tengslum við ráðningar 

starfsmanna. Samkvæmt Ara eru fá fyrirtæki sem nota samfélagsmiðla við ráðningar 

með markvissum hætti. Þar að auki hafi hefðbundnir miðlar reynst vel: 

Í svona örsamfélagi eins og við búum í þá nýtast hefðbundnir miðlar, 

prentmiðlar, mjög vel til þess að ná til fólks sem við viljum ná til. Og hinir 

miðlarnir, rafrænir eða samfélagsmiðlar, virðast vera frekar svona léttvæg 

viðbót en ekki eitthvað sem er að taka við að prentmiðlum. Alla vega ekki 

ennþá. 

Af þeim fyrirtækjum sem nota samfélagsmiðla í ráðningarferlinu, telja 41% aðferðina 

hafa verið árangursríka en 9% ekki (sjá mynd 8).  
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Spurning: Ef fyrirtækið/stofnunin notast við samfélagsmiðla í ráðningarferlinu, hefur 
það verið árangursríkt? 

Fjöldi svara: 46 

 

Mynd 8. Viðhorf fyrirtækja til árangurs þess að nota samfélagsmiðla í ráðningarferlinu. 

 

Mynd 9 sýnir í hve langan tíma fyrirtæki hafa notað samfélagsmiðla í 

ráðningarferlinu. Um 15% fyrirtækja hafa notað samfélagsmiðla við ráðningar í minna en 

eitt ár, 11% í eitt til tvö ár, 13% í tvö til þrjú ár, 6% í þrjú til fjögur ár og aðeins 4% í meira 

en fjögur ár. 

 

Spurning: Í hve langan tíma hefur fyrirtækið/stofnunin notað samfélagsmiðla í 
ráðningarferlinu? 

Fjöldi svara: 47 

 

Mynd 9. Hlutfall fyrirtækja sem hafa notað samfélagsmiðla í ákveðin tíma. 
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Mynd 10 sýnir hve hátt hlutfall fyrirtækja kannar nærmynd umsækjenda á 

samfélagsmiðlum en 87% fyrirtækja segjast nota slíkar aðferðir. Um 35% fyrirtækja nota 

aðferðina í yfir helmingi tilfella, nánar tiltekið í 51-100% tilfella. Aðeins 13% fyrirtækja 

nota aldrei samfélagsmiðla til að kanna nærmynd starfsumsækjenda. 

 

Spurning: Hve oft notar fyrirtækið/stofnunin samfélagsmiðla til að kanna nærmynd 
(e. profile) umsækjenda? 

Fjöldi svara: 46 

 

Mynd 10. Hlutfall fyrirtækja sem nota samfélagsmiðla til að kanna nærmynd umsækjenda. 

 

Allir viðmælendur voru sammála því að samfélagsmiðlar væru notaðir óspart til að 

kanna nærmynd umsækjenda. Hildur Erla greindi frá því að það fyrsta sem fyrirtæki 

gerðu væri að skoða aðilana á Facebook, LinkedIn eða google‘a þá. Katrín tekur í sama 

streng en bendir einnig á mikilvægi þess að hafa ákveðnar vinnureglur þar sem 

upplýsingar á samfélagsmiðlum geti verið vandmeðfarnar. Samkvæmt Hildi Erlu eru 

samfélagsmiðlar ekki góð leið til að meta raunfærni og raunframmistöðu umsækjenda 

heldur þurfi faglegri matsaðferðir til að ákvarða hvort viðkomandi sé hæfur í tiltekið 

starf. Silja og Ari segja algengt að google‘a umsækjendur og skoða Facebook síður 

þeirra. Silja er sammála þeirri hugmynd að miðlarnir geti haft áhrif á skoðun 

ráðningaraðila og í því samhengi þurfi fólk að passa sig gríðarlega hvað það setur inn á 

samfélagsmiðlana. 
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Hvað varðar vefsíður fyrirtækja eru um 93% fyrirtækja sammála eða mjög sammála 

þeirri fullyrðingu að útlit og innihald upplýsinga á heimasíðu fyrirtækis geti haft áhrif á 

skoðun umsækjenda á fyrirtækinu (sjá mynd 11). Allir viðmælendur voru þó sammála 

um að vefsíður fyrirtækja geti haft mikið að segja varðandi skoðun umsækjenda og 

áhuga þeirra á að starfa hjá fyrirtækinu. Katrín bendir til dæmis á að fyrsta kynning 

umsækjenda af fyrirtækjum sé oft í gegnum heimasíðu fyrirtækjanna og því til stuðnings 

nefnir Ari að þau fyrirtæki sem umsækjendur hafi áhuga á að starfa hjá, hafi almennt 

góðar vefsíður: „Þetta eru fyrirtæki sem eru með góðar heimasíður og það er vandað til 

þeirra, þær hafa góðan presence og kunna PR málin sín“. Silja nefnir einnig að það geti 

verið mjög fráhrindandi í okkar opna internetumhverfi að fyrirtæki hafi illa gerða 

heimasíðu þar sem aðgengi upplýsinga sé ábótavant.  

 Hildur Erla og Katrín eru sammála um að útlit og innihald upplýsinga á heimasíðum 

fyrirtækja hafi frekar áhrif á yngri umsækjendur en eldri en Katrín bætir því við að 

„flestir taki bara ofan fyrir fyrirtækjum sem hafa greinagóðar upplýsingar og 

aðgengilegar. 

 

Spurning: Útlit og innihald upplýsinga á heimasíðu fyrirtækis/stofnunar hefur áhrif á 
skoðun umsækjanda á fyrirtækinu? 

Fjöldi svara: 47 

 

Mynd 11. Viðhorf fyrirtækja til útlits og innihalds upplýsinga á eigin heimasíðu. 
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Á mynd 12 má sjá hversu sammála eða ósammála fyrirtæki eru þeirri fullyrðingu að 

þau leggi mikið upp úr útliti og innihaldi upplýsinga á eigin heimasíðu. Mikill meirihluti, 

eða um 81%,  fyrirtækja eru sammála eða mjög sammála því að þau leggi mikið upp úr 

útliti og innihaldi á heimasíðu fyrirtækis. 

 

Spurning: Fyrirtækið/stofnunin leggur mikið upp úr útliti og innihaldi upplýsinga á 
heimasíðu fyrirtækis/stofnunar? 

Fjöldi svara: 47 

 

Mynd 12. Viðhorf fyrirtækja varðandi eigin metnað í heimasíðugerð. 
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Mynd 13 sýnir hversu sammála eða ósammála fyrirtæki eru þeirri fullyrðingu að þau 

fái hátt hlutfall hæfra umsækjenda með aðferðum rafrænna ráðninga. Niðurstaðan 

sýndi að um 73% fyrirtækja eru sammála eða mjög sammála þeirri fullyrðingu. 

 

Á mynd 14 má sjá hvaða rafrænu ráðningaraðferðir fyrirtæki telja að muni aukast á 

næstu tveimur til þremur árum. Hátt hlutfall fyrirtækja, eða um 82%, halda því fram að 

þau muni nota eigin heimasíðu meira við ráðningar á næstu tveimur til þremur árum. 

Um 68% fyrirtækja spá því einnig að notkun smáforrita fyrir snjalltæki muni aukast í 

sambandi við ráðningar. Þá telja um 59% að notkun samfélagsmiðla sem 

ráðningaraðferð muni aukast á komandi árum. Hér gátu fyrirtæki hakað við fleiri en einn 

valmöguleika og þar af leiðandi er samtalan ekki 100%.  

Spurning: Fyrirtækið/stofnunin fær hátt hlutfall hæfra umsækjenda þegar auglýst er 
eftir starfsfólki með rafrænum ráðningaraðferðum? 

Fjöldi svara: 45 

 
Mynd 13. Viðhorf fyrirtækja til þess hvort hátt hlutfall hæfra umsækjenda  

fáist með rafrænum ráðningaraðferðum. 
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4.2 Kostir og gallar rafrænna ráðninga 

Þegar viðmælendur voru spurðir út í kosti og galla þess að nota rafrænar ráðningar í 

ráðningarferlinu voru flestir sammála um að skilvirkni og hröð vinnsla væru helstu kostir 

aðferðarinnar. Hildur Erla sagðist aðallega sjá kosti við notkun rafrænna 

ráðningaraðferða þar sem öll vinnsla er hraðari, auðveldara að flokka umsóknir og þar 

að auki sé aðferðin pappírslaus. Síðast en ekki síst henti aðferðin vel hvað varðar 

öryggisstýringu á umsóknum og öðrum trúnaðargögnum. Katrín taldi helstu kostina 

tvímælalaust vera utanumhald þar sem auðvelt væri að halda utan um mikinn fjölda 

umsókna. Ara fannst kostir rafrænna ráðninga meðal annars felast í því að: 

Allir eiga tækin og tólin þannig að aðgangur að þeim er bara almennur sem 

þýðir skilvirkni, miklu meiri hraði á hlutunum og fólk er meira sjálfbjarga. 

Kostirnir eru bara svo augljósir umfram það að vera að burðast með pappír 

eða sleikja frímerki. 

Silja var sammála Ara hvað varðar aðgengi „rosalega aðgengilegt og þægilegt“ auk 

þess taldi hún að flestir ættu að geta nýtt sér aðferðina. Þar að auki benti Silja á að 

aðferðin gæfi færi á talsverðri skimun á umsækjendum áður en farið væri í dýpra mat 

með hefðbundnari aðferðum. 

Spurning: Á næstu 2-3 árum er líklegt að fyrirtækið/stofnunin auki notkun eftirfarandi 
rafrænna ráðningaraðferða. Hakið við allt sem á við. 

Fjöldi svara: 44 

 

Mynd 14. Hlutfall fyrirtækja sem telja að tilteknar aðferðir muni aukast á næstu 2-3 árum. 
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Hvað varðar galla rafrænna ráðningaraðferða hélt Katrín því fram að fjarlægðin við 

umsækjendur væri óneitanlega helsti ókosturinn og í framhaldi af því nefndi hún að 

Hagvangur hefði, enn sem komið er, ekki farið út í það að ráða rafrænt alla leið. 

Samkvæmt Katrínu „á viðtal alveg 100% rétt á sér, gefur kannski ekki bestu forspána, en 

það verður samt að vera í hlekknum. Við ráðum til dæmis ekki fólk fyrr en við höfum hitt 

viðkomandi persónu og sannreynt ákveðnar upplýsingar“.  

Silja og Ari voru sammála um að það væri viss galli að umsækjendur væru ekki allir 

jafn tæknivæddir. Samkvæmt Silju þá „miklar fólk fyrir sér að vera að fara á netið og skrá 

allt inn aftur og aftur og aftur“. Hún benti þó á að lokum að gallarnir væru miklu færri en 

kostirnir að hennar mati. Ari benti á að aðferðin mismuni fólki að því leyti að eldra fólk 

hafi almennt minna tölvulæsi en yngra fólk. Ferilskrár eldri umsækjenda eru þar af 

leiðandi ekki eins vandaðar í sumum tilfellum en „þetta er bara eitthvað sem tíminn 

mun eyða“. Hins vegar þýðir þetta ekki að eldri manneskja hafi síður ástæður til að leita 

sér aðstoðar. 

Hildur Erla var mjög hlynnt rafrænum ráðningaraðferðum og gat ekki bent á neina 

sérstaka galla í því samhengi. Aðspurð hvort aðferðin geti mismunað fólki bendir Hildur 

Erla á að ráðningarkerfið þeirra sé háþróað að því leyti að auðvelt sé að vinna með 

blindar umsóknir „þannig að allt sem hefur að gera með mismunun hvað varðar útlit eða 

kyn eða nafn eða hvað sem er, það erum við að passa“. Með því að nota blindar 

umsóknir er aðeins horft til hæfnisþátta umsækjenda umfram allt.  

4.3 Hvað ber að hafa í huga 

En hvað ber að hafa í huga þegar kemur að rafrænum ráðningum? Ráðningaraðilar voru 

í lok viðtala beðnir um að greina frá því hvað þeir teldu að fyrirtæki þyrftu að hafa 

hugfast þegar þau beittu rafrænum ráðningaraðferðum. Hér voru svör viðmælenda 

nokkuð ólík. Hildur Erla lagði áherslu á að það væri varasamt að dæma fólk eftir 

upplýsingum á Internetinu:  

Ég myndi segja að það sé stórvarasamt að fara að dæma fólk eftir því 

hvernig það er á Facebook eða eftir því hvað kemur upp á Google. Þú þarft 

að fara mun dýpra þegar þú ert að leita að hæfasta aðilanum. Þú þarft að 

skoða raunfærni og frammistöðuna. Beita öðrum matsaðferðum.  
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Í framhaldi af því benti Hildur Erla á að fólk væri almennt fórnarlömb fyrstu hughrifa 

og það þurfi að passa. Þeir sem hafa ekki menntun eða reynslu af ráðningum séu þó 

líklegri til að verða fyrir slíkum hughrifum. Hvað varðar samfélagsmiðla þá sagði Hildur 

Erla að fólk þurfi að passa sig á því hvað það setur á Facebook því það gæti haft áhrif á 

skoðun ráðningaraðila hjá fyrirtækjum sem óska eftir nýju starfsfólki. 

Katrín sagði að fyrirtæki þurfi fyrst og fremst að hafa í huga að framsetning 

upplýsinga sé mjög skýr, bæði frá fyrirtækinu sjálfu og í atvinnuauglýsingum. Þannig geti 

umsækjendur áttað sig frekar á því hvort þeir hafi áhuga á tilteknu starfi og eigi erindi í 

það. Þar að auki nefndi Katrín að starf ráðningaraðila væri oft á tíðum flókið og mikil 

kúnst að sinna því vel því það þurfi að taka svo margt með í reikninginn. Í því samhengi 

þurfi ráðningaraðilinn að vanda vinnu sína gífurlega. 

Samkvæmt Ara og Silju þurfa fyrirtæki að leggja áherslu á að umsóknarkerfið sé 

notendavænt, það er að ferli umsóknar í gegnum kerfið sé auðvelt og skilvirkt. 

Samkvæmt Ara er mikilvægt: 

Að það séu ekki óþarfa flækjustig og ekki margir músarsmellir þangað til þú 

ert búin að koma þínum gögnum inn. Að aðgengið inn í kerfið sé auðvelt og 

að það þurfi ekki að fylla mikið út, fólk er yfirleitt orðið þreytt á því. Og að 

það sé auðvelt að henda inn viðhengjum með. Að ferlið sé í sem fæstum 

þrepum. Því færri músarsmellir því betra.  

 

Því til stuðnings nefndi Silja að mikilvægt væri að „hafa skráningarskjalið einfaldara en 

flóknara“. Hún benti einnig á að umsækjendur þyrftu að hafa aðgengi að einhverjum 

tengilið innan fyrirtækis, til dæmis úr starfsmannastjórn. „Maður þarf að sjá við hvern 

maður á að tala. Það er árangursríkast bæði fyrir fyrirtækin og þá sem eru að sækja um“. 

Að lokum nefndi Silja: 

Ef þú ætlar að fara að ráða fólk í dag, allir yngri en fertugt, þetta er allt 

internetfólk. Ef þú ert ekki á Internetinu, þá nærðu ekki í fólkið sem þig 

vantar. Auðvitað eru alltaf undantekningar en 90% er þar. 
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5 Umræða 

Markmið rannsóknar var að kanna með hvaða hætti fyrirtæki á Íslandi nota rafrænar 

ráðningar. Úrtakið var 104 fjölmennustu fyrirtækin á lista Frjálsrar verslunar yfir 300 

stærstu fyrirtækin á Íslandi árið 2014. Lagt var upp með að svara eftirfarandi 

rannsóknarspurningum; a) hvert er umfang rafrænna ráðninga á Íslandi, b) hverjir eru 

kostir og gallar rafrænna ráðningaraðferða og c) hvað ber að hafa í huga þegar 

aðferðirnar eru notaðar? Hér á eftir verða helstu niðurstöður rannsóknar túlkaðar og 

bornar saman við fyrri rannsóknir á sviðinu. Þar að auki verður fjallað um annmarka 

rannsóknarinnar og mögulegar framtíðarrannsóknir. 

5.1 Túlkun niðurstaðna 

Helstu niðurstöður rannsóknar leiddu í ljós að meirihluti þátttökufyrirtækja hefur sína 

eigin ráðningarvefsíðu á heimasíðu fyrirtækis eða um 86%. Þar að auki hefur um 82% 

fyrirtækja sinn eigin gagnagrunn fyrir umsækjendur þar sem umsóknir eru vistaðar til 

lengri eða skemmri tíma. Hvað varðar móttöku umsókna þá tekur rúmlega helmingur 

(53%) þátttökufyrirtækja bæði á móti rafrænum og útprentuðum umsóknum og 

tæplega helmingur (45%) fyrirtækja tekur einungis á móti rafrænum umsóknum frá 

umsækjendum. Stór hluti fyrirtækja (70%) tekur á móti rafrænum umsóknum í 

langflestum tilfellum (76-100%). Sambærilegar niðurstöður má finna í könnun IPMA-HR 

(2013) þar sem 41% fyrirtækja í Bandaríkjunum taka bæði á móti rafrænum og 

útprentuðum umsóknum. Svipað hlutfall móttekur aðeins rafrænar umsóknir eða um 

43% og stór hluti fyrirtækja (80%) tekur einnig á móti rafrænum umsóknum í 

langflestum tilfellum (76-100%). Framangreindar niðurstöður eru því með nokkuð 

svipuðu sniði. 

Þegar þátttökufyrirtæki voru spurð hvaða aðferðum, í tengslum við ráðningar, hefði 

dregið úr síðustu tvö til þrjú ár leiddi niðurstaðan í ljós að dregið hefði verulega úr 

umsóknum bréfleiðis (70%) auk þess sem helmingur fyrirtækja taldi hafa dregið úr 

auglýsingum í blöðum, útvarpi, fagtímaritum og notkun ráðningarfyrirtækja. Samkvæmt 

niðurstöðu könnunar IPMA-HR (2013) í Bandaríkjunum töldu fyrirtæki helst hafa dregið 
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úr auglýsingum í blöðum (53%), útvarpi (35%) og umsóknum bréfleiðis (32%). 

Framangreindar niðurstöður eru því nokkuð álíkar að undanskildu hlutfalli íslenskra 

fyrirtækja varðandi útprentaðar umsóknir sem er talsvert hærra. 

Að mati þátttökufyrirtækja eru blaðaauglýsingar ríkjandi aðferð við öflun 

umsækjenda þar sem 94% fyrirtækja töldu þá aðferð bera hvað mestan árangur í leit að 

starfsfólki. Þar á eftir komu ábendingar starfsmanna (55%) og notkun samfélagsmiðla 

(34%). Niðurstöðurnar eru að mörgu leyti ólíkar sambærilegri könnun IPMA-HR (2013) 

þar sem fyrirtæki töldu vefsíður ráðningarfyrirtækja (84%), starfsmiðlunarvefsíður (58%) 

og ábendingar starfsmanna (38%) árangursríkastar við öflun umsækjenda. Athygli vekur 

hve hátt hlutfall þátttökufyrirtækja töldu samfélagsmiðla gefa góða raun við öflun 

umsækjenda. Samkvæmt niðurstöðu CRANET rannsóknar (2012) á íslenskum 

fyrirtækjum og stofnunum var frekar sjaldgæft að umsækjenda væri aflað í gegnum 

samfélagsmiðla þar sem aðferðin var aðeins notuð í 2-5% tilfella en hlutfallið var 

mismunandi eftir því hvort öflun umsækjenda væri í störf stjórnenda (2%), sérfræðinga 

(5%), skrifstofufólks (4%) eða ósérhæfðs starfsfólks (5%) (Arney Einarsdóttir o.fl., 2012). 

Þar af leiðandi má gera ráð fyrir því að notkun samfélagsmiðla við öflun umsækjenda 

hafi vaxið hratt síðustu ár. Það er við hæfi að nefna að um 72% Íslendinga eru með 

aðgang að samfélagsmiðlinum Facebook (Jóhannes Benediktsson, 2013). Í því samhengi 

ættu auknar vinsældir samfélagsmiðla í tengslum við ráðningar ef til vill ekki að koma 

mikið á óvart enda kjörin leið til að nálgast umsækjendur og vekja athygli á lausum 

störfum. 

Samkvæmt þátttökufyrirtækjum sögðust tæplega helmingur ekki notast við 

samfélagsmiðla í ráðningarferlinu. Ef undanskilin eru svör þeirra fyrirtækja sem nota 

ekki slíka miðla, má gera ráð fyrir því að um 47% fyrirtækja noti Facebook, 33% LinkedIn 

og einungis 3% Twitter. Um 83% þessara fyrirtækja töldu notkun samfélagsmiðla hafa 

verið árangursríka aðferð. Hvað varðar notkun samfélagsmiðla til að kanna nærmynd 

umsækjenda þá sögðust 87% fyrirtækja nota slíkar aðferðir, þar af nota 35% fyrirtækja 

aðferðina í að minnsta kosti helmingi tilfella. Þegar framangreindar niðurstöður eru 

bornar saman við til dæmis Bandaríkin kemur í ljós að svipað hlutfall, eða um helmingur 

fyrirtækja, notast ekki við samfélagsmiðla í ráðningarferlinu (IPMA-HR, 2013). Það kann 

mögulega að skýrast af ótta við lögsókn, tímaskorti hjá ráðningaraðilum og vafa 
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varðandi áreiðanleika upplýsinga á samfélagsmiðlum. Hvað varðar vinsældir 

samfélagsmiðla í tengslum við ráðningar þá nota fyrirtæki í Bandaríkjunum oftast 

LinkedIn (94%), Facebook (54%) og Twitter (39%) við ráðningar (SHRM, 2013). Um 92% 

fyrirtækja nota samfélagsmiðla til að kanna nærmynd umsækjenda, þar af nota 65% 

fyrirtækja aðferðina í hvert skipti sem nýr starfsmaður er ráðinn (IPMA-HR, 2013). 

Athygli vekur hve lágt hlutfall íslenskra fyrirtækja nota LinkedIn og Twitter miðað við í 

Bandaríkjunum. Að öðru leyti er notkun íslenskra og bandarískra fyrirtækja á 

samfélagsmiðlum með nokkuð svipuðum hætti. 

Hvað varðar vefsíður fyrirtækja þá er mikill meirihluti (93%) þátttökufyrirtækja 

sammála eða mjög sammála þeirri fullyrðingu að útlit og innihald upplýsinga á 

heimasíðu fyrirtækis geti haft áhrif á skoðun umsækjenda á fyrirtækinu. Mikill meirihluti 

(81%) fyrirtækja leggur einnig mikið upp úr útliti og innihaldi upplýsinga á heimasíðu 

sinni. Í ljósi þess að fræðimenn (t.d. Beardwell og Claydon, 2010; Pastore 2000) hafa 

sýnt fram á að illa hönnuð vefsíða geti verið fráhrindandi fyrir umsækjendur, er 

ánægjulegt að sjá hve hátt hlutfall íslenskra fyrirtækja leggur mikið upp úr því að 

heimasíðan líti vel út og hafi greinagóðar upplýsingar. 

Hvað varðar ráðningaraðferðir þátttökufyrirtækja á næstu tveimur til þremur árum, 

þá telur mikill meirihluti (82%) fyrirtækja líklegt að þau muni nota eigin heimasíðu meira 

á komandi árum. Hátt hlutfall (68%) spáir því einnig að notkun smáforrita fyrir snjalltæki 

í sambandi við ráðningar muni aukast. Þar að auki telur rúmlega helmingur (59%) að 

notkun samfélagsmiðla í tengslum við ráðningar muni aukast á næstkomandi árum. 

Samkvæmt könnun Jobvite (2014) stefna fyrirtæki í Bandaríkjunum á að leggja meira 

upp úr ráðningum; í gegnum samfélagsmiðla (73%), ábendingar starfsmanna (63%), 

heimasíðu fyrirtækis (60%) og smáforrita fyrir snjalltæki (51%). 

Viðmælendur rannsóknar voru flestir sammála um að helstu kostir þess að nota 

rafrænar ráðningar fælu í sér skilvirkni og hraða vinnslu. Þar að auki væri auðveldara að 

flokka og bera saman umsóknir. Því til stuðnings hafa fræðimenn á sviði ráðninga einnig 

fjallað um vinnsluhraða og skilvirkni sem helstu kosti aðferðarinnar auk lægri kostnaðar 

(Armstrong, 2009; Beardwell og Claydon, 2010; Dessler, 2013). Að sögn viðmælenda er 

einnig kostur að hægt sé að ganga út frá því að rafrænar ráðningar séu almennt 

aðgengilegar þar sem aðgengi fólks að tækjabúnaði og Interneti sé yfir höfuð frekar 
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gott. Hvað varðar galla rafrænna ráðningaraðferða þá voru allir viðmælendur sammála 

um að gallarnir væru miklu færri en kostirnir. Þó bæri helst að nefna að aðferðin geti 

mismunað eldra fólki sem hefur ekki mikla tölvukunnáttu eða tölvulæsi. Slíkt muni þó 

ekki verða til vandræða til lengdar þar sem tölvukunnátta fari síbatnandi með vaxandi 

tölvunotkun almennings. Að mati fræðimanna er mismunun einn helsti ókostur þess að 

nota rafrænar ráðningaraðferðir (Bell, Ryan og Wiechmann, 2004; Capelli, 2001). 

Viðmælendur greindu einnig frá því að notkun svo kallaðra blindra umsókna geti komið í 

veg fyrir að fólki sé mismunað, til dæmis eftir kyni, útliti og þess háttar. Ætla má að 

notkun slíkra umsókna muni aukast á komandi árum þar sem blindar umsóknir gera það 

að verkum að auðveldara verður að horfa einungis til hæfnisþátta umsækjenda umfram 

alla aðra þætti. Hvað varðar kosti og galla rafrænna ráðninga var athyglisvert að sjá 

hversu samræmd upplifun og reynsla viðmælenda var. 

En hvað þarf að hafa í huga þegar rafrænar ráðningaraðferðir eru notaðar? 

Viðmælendur greindu meðal annars frá því að ráðningaraðilar þurfi að passa sig á að 

verða ekki fyrir fyrstu hughrifum þegar þeir kanna nærmynd umsækjenda á 

samfélagsmiðlum. Slíkt geti verið varasamt og að beita þurfi faglegri matsaðferðum til 

að meta frammistöðu. Því til stuðnings hafa nýlegar rannsóknir leitt í ljós að 

ráðningaraðilar sem skoða prófíl umsækjenda á samfélagsmiðlum geti orðið hlutdrægir 

auk þess sem upplýsingarnar geti verið villandi (Bratton og Gold, 2012; Caers og 

Castelyns, 2011). Viðmælendur greindu einnig frá því að það skipti máli að framsetning 

upplýsinga frá fyrirtækjum sé með skýrum hætti. Þannig geti umsækjendur áttað sig 

betur á starfskröfum og hvort þeir eigi erindi og/eða hafi áhuga á að leggja inn umsókn. 

Að lokum benti hluti viðmælenda á mikilvægi þess að rafrænt umsóknarkerfi fyrirtækja 

sé notendavænt, einfalt og skilvirkt. Í því samhengi sé mikilvægt að hafa 

skráningarformið einfalt svo fólk þurfi ekki að fylla inn samskonar upplýsingar í tvígangi. 
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5.2 Annmarkar og framtíðarrannsóknir 

Helstu takmarkanir rannsóknar felast meðal annars í úrtaki könnunar en úrtaksstærðin 

var heldur lítil og hefði mátt hafa meiri breidd til að endurspegla betur fyrirtækin í 

landinu. Í því samhengi er varasamt að alhæfa út frá niðurstöðunum þó þær geti 

vissulega gefið einhverjar vísbendingar. Hvað varðar spurningalistann þá töldu 

þátttakendur eina spurningu gallaða þar sem erfitt var að gefa svarmöguleikum einkunn 

eftir mikilvægi. Af þeim sökum var spurningunni eytt út til að koma í veg fyrir að 

fyrirtæki hættu þátttöku. Þar sem spurningalistinn var settur saman að fyrirmynd þriggja 

annarra erlendra spurningalista getur verið að einhverjar spurningar eigi ekki eins vel við 

íslensk fyrirtæki. 

Ýmsir kostir og gallar fylgja því að nota blandaða aðferð við gagnaöflun. Þrátt fyrir 

auknar líkur á áreiðanlegri gögnum og skýrum niðurstöðum þá verður önnur aðferðin 

gjarnan ráðandi og í þessu tilfelli var það megindlega aðferðin, það er könnunin, en hún 

var talsvert fyrirferðameiri. Annar galli þess að nota eigindlegar rannsóknir er sá að ekki 

er hægt að alhæfa út frá niðurstöðum viðmælenda. 

Í framtíðinni væri meðal annars áhugavert að fylgjast með þróun rafrænna ráðninga á 

Íslandi. Einnig væri athyglisvert að bera saman niðurstöður opinberra stofnana og 

fyrirtækja á almennum markaði og kanna hvort þar megi finna einhvern mun í tengslum 

við rafrænar ráðningaraðferðir. Hvað varðar notkun snjalltækja þá væri áhugavert að 

kanna árangur af því að nota snjallsíma við ráðningar en slíkar aðferðir eru heldur 

nýlegar og hafa því lítið verið rannsakaðar. 
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6 Lokaorð 

Ljóst er að notkun rafrænna ráðningaraðferða á Íslandi er fjölbreytt og umfang þeirra 

umtalsvert. Út frá niðurstöðum rannsóknar má draga þær ályktanir að notkun rafrænna 

ráðninga á Íslandi sé að mörgu leyti með svipuðum hætti og annars staðar, til dæmis í 

Bandaríkjunum. Hins vegar er erfitt að átta sig á því hvernig rafrænar ráðningaraðferðir 

hafa þróast síðustu árin þar sem lítið hefur verið framkvæmt af rannsóknum hérlendis 

sem tengjast því efni.  

Samkvæmt niðurstöðunum má gera ráð fyrir því að rafrænar ráðningar fari vaxandi, 

sérstaklega þegar litið er til notkunar samfélagsmiðla sem voru almennt lítið notaðir við 

ráðningar fyrir nokkrum árum en þykja nú ein árangursríkasta leiðin til að afla 

umsækjenda. Svo virðist sem sérfræðingar í ráðningarmálum séu nokkuð meðvitaðir um 

þá kosti og galla sem rafrænar ráðningaraðferðir fela í sér. Helstu kostirnir fela meðal 

annars í sér skilvirkni og vinnsluhraða en gallarnir mismunun á umsækjendum. Þess ber 

þó að geta að sérfræðingar og fræðimenn eru afar áhugasamir um að vinna að 

betrumbótum rafrænna ráðningaraðferða. Mikilvægt er þó fyrir ráðningaraðila að halda 

aftur af fordómum og einblína á faglegar matsaðferðir til að finna hæfasta einstaklinginn 

í starfið. 

Rafrænar ráðningaraðferðir eru og halda áfram að vera síbreytilegar þar sem 

tækninni fleygir sífellt fram og nýjar hugmyndir skjóta upp kollinum. Í því samhengi 

verður áhugavert að fylgjast með og taka þátt í þeirri þróun sem framtíðin mun bera í 

skauti sér. 
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Viðauki 1 – Spurningalisti 

 

1. Fyrirtækið/stofnunin er: 

o Á opinberum markaði 

o Á almennum markaði 

(hlutafélag/einkahlutafélag o.s.frv.) 

 

2. Starfsemin flokkast undir: 

o Heilbrigðisþjónustu 

o Iðnað 

o Sölu- og markaðsmál 

o Afgreiðslu og verslun 

o Kennslu 

o Tölvu- og tæknimál 

o Sjávarútveg 

o Ferðamál 

o Sérfræðistörf 

o Annað 

 

3. Er fyrirtækið/stofnunin með sinn eigin gagnagrunn fyrir umsækjendur? 

o Já 

o Nei 

 

4. Er fyrirtækið/stofnunin með sína eigin ráðningarvefsíðu á heimasíðu 

fyrirtækis/stofnunar? 

o Já 

o Nei 
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5. Með hvaða hætti móttekur fyrirtækið/stofnunin umsóknir? 

o Einungis rafrænt 

o Einungis útprent 

o Bæði rafrænt og útprent 

 

6. Ef tekið er á móti umsóknum rafrænt, hve hátt hlutfall umsókna er móttekið 

með þeim hætti? 

o Ekkert 

o Undir 25% 

o 26-50% 

o 51-75% 

o 76-99% 

o 100% 

o Veit ekki 

 

7. Hvernig meðhöndlar fyrirtækið/stofnunin mikinn fjölda umsókna sem kemur 

stundum til vegna notkunar rafrænna ráðninga, þ.e.a.s. umsókna í gegnum 

Internetið? 

Vinsamlegast raðið frá 1 upp í 4 þar sem 1 er algengasta aðferðin. 

o Takmarkar fjölda mótekinna umsókna 

o Notar rafrænar spurningar/próf til að tryggja að umsækjandi standist 

kröfur 

o Takmarkar dagafjölda sem atvinnuauglýsingin er í birtingu 

o Flokkar mikla þekkingu, hæfni eða færni umsækjenda umfram litla 
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8. Hvaða þrjár aðferðir telur fyrirtækið/stofnunin vera árangursríkastar við öflun 

umsækjenda? 

o Vefsíður ráðningarfyrirtækja 

o Starfsmiðlunarvefsíður 

o Ábendingar starfsmanna 

o Auglýsingar í dagblöðum 

o Auglýsingar í fagtímaritum 

o Atvinnuþjónusta háskóla 

o Framadagar 

o Samfélagsmiðlar 

 

9. Hefur dregið úr notkun einhverra eftirfarandi aðferða á undanförnum 2-3 

árum? 

Hakið við allt sem þið teljið eiga við. 

o Auglýsingar í blöðum 

o Auglýsingar í útvarpi 

o Umsóknir bréfleiðis 

o Notkun ráðningarfyrirtækja 

o „Hausaveiðarar“ eða leitarfyrirtæki (e. search firms) 

o Framadagar 

o Auglýsingar í fagtímaritum 

 

10. Hve oft að meðaltali leitar fyrirtækið/stofnunin eftir aðstoð 

ráðningarfyrirtækja vegna ráðninga nýrra starfsmanna? 

o Í undir 10% tifella 

o Í 11-25% tilfella 

o Í 26-45% tilfella 

o Í 46-65% tilfella 

o Í 66-85% tilfella 

o Yfir 85% tilfella 

 



 

67 

11. Hve stór hluti ráðninga fer fram innanhúss? 

o Undir 10% 

o 11-20% 

o 21-30% 

o 31-40% 

o 41-50% 

o 51-60% 

o Yfir 60% 

 

12. Hvaða samfélagsmiðla notar fyrirtækið/stofnunin í ráðningarferlinu? 

Hakið við allt sem á við. 

o LinkedIn 

o Facebook 

o Twitter 

o Youtube 

o Notar ekki samfélagsmiðla 

o Annað (vinsamlega tilgreinið) 

 

13. Ef fyrirtækið/stofnunin notast við samfélagsmiðla í ráðningarferlinu, hefur það 

verið árangursríkt? 

o Já 

o Nei 

o Notar ekki samfélagsmiðla 
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14. Í hve langan tíma hefur fyrirtækið/stofnunin notað samfélagsmiðla í 

ráðningarferlinu? 

o Í minna en ár 

o Í u.þ.b. 1-2 ár 

o Í u.þ.b. 2-3 ár 

o Í u.þ.b. 3-4 ár 

o Í meira en 4 ár 

o Notar ekki samfélagsmiðla 

 

15. Hve oft notar fyrirtækið/stofnunin samfélagsmiðla til að kanna nærmynd (e. 

profile) umsækjenda? 

o Aldrei 

o Undir 10% tilfella 

o Í 10-25% tilfella 

o Í 26-50% tilfella 

o Í 51-75% tilfella 

o Í 76-99% tilfella 

o Alltaf 

 

16. Útlit og innihald upplýsinga á heimasíðu fyrirtækis/stofnunar hefur áhrif á 

skoðun umsækjenda á fyrirtækinu. 

o Mjög sammála 

o Sammála 

o Hvorki né 

o Ósammála 

o Mjög ósammála 
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17. Fyrirtækið/stofnunin leggur mikið upp úr útliti og innihaldi upplýsinga á 

heimasíðu fyrirtækis/stofnunar. 

o Mjög sammála 

o Sammála 

o Hvorki né 

o Ósammála 

o Mjög ósammála 

 

18. Fyrirtækið/stofnunin fær hátt hlutfall hæfra umsækjanda þegar auglýst er eftir 

starfsfólki með rafrænum ráðningaraðferðum. 

o Mjög sammála 

o Sammála 

o Hvorki né 

o Ósammála 

o Mjög ósammála 

 

19. Á næstu 2-3 árum er líklegt að fyrirtækið/stofnunin auki notkun eftirfarandi 

rafrænna ráðningaraðferða.  

Hakið við allt sem á við. 

o Starfsmiðlunarvefsíður 

o Heimasíða fyrirtækis/stofnunar 

o Samfélagsmiðlar 

o Smáforrit fyrir snjallsíma/spjaldtölvur 

o Annað (vinsamlega tilgreinið) 

 

20. Reiknar fyrirtækið/stofnunin út hve mikill kostnaður er á bak við hverja 

ráðningu? 

o Já 

o Nei 
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Viðauki 2 – Tölvupóstur  

Berist til starfsmannastjóra, mannauðsstjóra eða ráðningaraðila fyrirtækis/stofnunar. 

 

Góðan daginn, 

Ég heiti Árný Ósk Árnadóttir og er að vinna að meistaraverkefni í mannauðsstjórnun við 

Háskóla Íslands. Ritgerðin fjallar um rafrænar ráðningar (e. online recruitments; e-

recruitments) á Íslandi. 

Með rafrænum ráðningum er átt við aðferð þar sem Internetið er notað í 

ráðningarferlinu. Til dæmis til að auglýsa lausar stöður, afla umsækjenda, veita 

upplýsingar um starfsemi fyrirtækja/stofnana, taka á móti umsóknum o.s.frv. 

Tilgangur tölvupóstsins er biðja fyrirtækið/stofnunina um að svara stuttri könnun um 

efnið en spurningalistinn inniheldur 20 spurningar og er ætlað að varpa ljósi á notkun 

rafrænna ráðningaraðferða á Íslandi. 

Það tekur aðeins um 5-10 mínútur að svara könnuninni og þátttaka þín er mér mikils 

virði. Ekki verður hægt að rekja svör til einstakra fyrirtækja/stofnana. Listinn er sendur á 

104 fjölmennustu fyrirtækin skv. Frjálsri verslun 2014. 

 

Hér er hlekkur á könnunina: ____________________   

 

Ef þú hefur frekari spurningar eða athugasemdir, endilega hafðu samband í gegnum 

netfangið aoa6@hi.is eða síma 8675368. 

Með fyrirfram þökk, 

Árný Ósk Árnadóttir 
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Viðauki 3 – Tölvupóstur: Ítrekun 

Berist til starfsmannastjóra, mannauðsstjóra eða ráðningaraðila fyrirtækis/stofnunar. 

 

Góðan dag, 

þessi tölvupóstur er sendur til að minna á rannsókn mína um rafrænar ráðningar sem 

var send út fyrir viku síðan. Ef þú hefur nú þegar svarað könnuninni vil ég færa þér 

kærar þakkir og þú mátt hunsa þennan póst. 

Ef þú hefur ekki tekið þátt, hvet ég þig eindregið til þess. Þátttakan tekur aðeins um 5 

mínútur og er mér mikils virði svo niðurstöðurnar verði sem áreiðanlegastar.  

 

Hér er tengill á könnunina: ____________________  

 

Virðingarfyllst, 

Árný Ósk Árnadóttir 
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Viðauki 4 – Tölvupóstur 

 

Góðan daginn, 

Ég heiti Árný Ósk Árnadóttir og er að vinna að meistaraverkefni í mannauðsstjórnun við 

Háskóla Íslands. Ritgerðin fjallar um rafrænar ráðningar (e. online recruitments; e-

recruitments) og er ætlað að varpa ljósi á notkun slíkra aðferða á Íslandi. 

Ég hef nú þegar safnað tölfræðigögnum með rafrænu kannanakerfi en hef einnig 

áhuga á að taka viðtöl með eigindlegum aðferðum. 

Tilgangur tölvupóstsins er þ.a.l. til að kanna hvort það sé mögulegt að fá viðtal við 

einhvern reyndan ráðningaraðila hjá fyrirtækinu? Viðtalið færi fram í byrjun 

desembermánaðar. 

 

Virðingarfyllst, 

Árný Ósk Árnadóttir 

Sími: 8675368 

Netfang: aoa6@hi.is 

mailto:aoa6@hi.is
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Viðauki 5 – Samþykki þátttöku 

 

Viðtalið er partur af eigindlegri rannsókn um rafrænar ráðningar á Íslandi. 

Niðurstöðurnar verða að hluta til notaðar í meistararitgerð minni en hún er partur af 

námsmati í mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands. 

Með rafrænum ráðningum (e. online recruitment; e-recruitment) er átt við aðferð þar 

sem Internetið er notað í ráðningarferlinu. Til dæmis til að auglýsa lausar stöður, afla 

umsækjenda, veita upplýsingar um starfsemi fyrirtækja/stofnana, taka á móti 

umsóknum o.s.frv. 

Viðtalið verður tekið upp og afritað. Gert er ráð fyrir því að viðmælendur komi fram 

undir nafni en kjósi þeir að halda nafnleynd verður trúnaðar og þagmælsku gætt um öll 

þau atriði sem kunna að koma fram í viðtalinu. 

 

Mér hefur verið kynntur tilgangur þessara rannsóknar og í hverju þátttaka mín er fólgin.  

 

 

Ég er samþykk(ur) þátttöku undir nafni. 

 

________________________________________________ 

Ég er samþykk(ur) þátttöku en ekki undir nafni. 

 

________________________________________________ 

 

Ef einhverjar spurningar vakna er velkomið að hafa samband. 

Árný Ósk Árnadóttir 

Sími: 867-5368 

Netfang: aoa6@hi.is 

mailto:aoa6@hi.is
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Viðauki 6 – Viðtalsrammi  

 

Upphitun 

1. Hvernig er starfsemi fyrirtækisins háttað? 

2. Hvert er þitt starfshlutverk? 

3. Hefur þú starfað lengi við ráðningar? 

 

Almennt 

1. Hvaða aðferðir telur þú árangursríkastar við öflun umsækjenda? 

2. Finnst þér hafa dregið úr einhverjum aðferðum og aðrar aukist? 

 

Rafrænar ráðningar 

1. Hversu algengar telur þú að rafrænar ráðningar séu á Íslandi? 

 Eitthvað sem er einkennandi? 

2. Hve hátt hlutfall umsókna telur þú að fari fram með rafrænum hætti? 

 Þá með tölvupóstum eða í gegnum ráðningarvefsíðu. 

3. Telur þú að rafrænar ráðningar muni aukast á komandi árum? 

 Að hvaða leyti? 

 

Kostir og gallar 

1. Hverja telur þú vera helstu kosti rafrænna ráðninga? 

2. En galla? 

3. Telur þú að aðferðin mismuni fólki? 

 

Samfélagsmiðlar 

1. Hve hátt hlutfall fyrirtækja telur þú að noti samfélagsmiðla við ráðningar? 

2. Notfæri þið ykkur slíka miðla í sama tilgangi? 

3. En til að gera bakgrunnsskoðun á  umsækjendum? 
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 Þá með leitarvélum (Google) eða samfélagsmiðlum (Facebook, Twitter, 

LinkedIn o.s.frv.) 

4. Er algengt að fyrirtæki noti samfélagsmiðla til að leita að eftirsóknarverðu 

starfsfólki, t.d. í gegnum LinkedIn. 

5. Hvaða samfélagsmiðlar telur þú að séu vinsælastir varðandi rafrænar ráðningar? 

6. Telur þú samfélagsmiðla árangursríka leið eða viðbót í ráðningarferlinu?   

 Að hvaða leyti? 

 

Vefsíður fyrirtækja 

1. Myndir þú segja að heimasíður fyrirtækja hafi áhrif á tilvonandi starfsmenn eða  

umsækjendur? 

2. Heldur þú að útlit og uppsetning á vefsíðum hafi þar einhver áhrif? 

 Jafnvel eitthvað annað? 

 Þ.e. áhuga þeirra á að starfa hjá fyrirtækinu og hvort þeir kjósi að leggja 

inn umsókn eða ekki. 

3. Hvaða atriði telur þú að skipti þar lykilmáli? 

4. Leggið þið mikið upp úr útliti og innihaldi upplýsinga á ykkar heimasíðu?  

 Að hvaða leyti? 

 

Að lokum 

1. Í heildina á litið, hvað myndir þú segja að fyrirtæki þurfi að hafa í huga þegar þau 

notast við rafrænar ráðningar? 

 Eitthvað sem ber að varast? 

2. Er eitthvað sem þú vilt segja að lokum, eitthvað sem þú vilt útskýra frekar eða 

eitthvað sem ég fór ekki út í? 

 


