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Útdráttur 

Í þessari rannsókn var skoðuð hver reynsla og viðhorf stjórnenda og sérfræðinga sé til  

birtingar á umsækjendalistum í opinberum ráðningum. Skoðað var hvort að birtingin hefði 

fælingarmátt og er spurningunni um hæfni opinberra starfsmanna velt upp í framhaldinu. 

Gögnum var safnað með hálfopnum djúpviðtölum. Viðmælendurnir voru tólf talsins og starfa 

sem  stjórnendur í stofnunum, ráðuneytum eða sveitarfélögum og sem sérfræðingar í 

ráðningum og var upplifun þeirra á birtingu umsækjendalista skoðuð. Unnið var úr 

rannsóknargögnum samkvæmt þremur stigum fyrirbærafræðilegrar aðferðar sem byggist 

upp á lýsingu, samþættingu og túlkun (Orbe, 1998). 

Helstu niðurstöður rannsóknarinnar eru þær að fælingarmáttur birtingarinnar er mikill og 

er talið að um 10-35% umsækjenda dragi umsókn sína tilbaka þegar ljóst er að birting muni 

eiga sér stað. Vert er að benda á að ekki er til samanburðarhæf tölfræði um hversu margir 

draga umsóknir sínar tilbaka við þessar aðstæður. Sérfræðingar í ráðningum hafa þó tekið 

saman gögn um þær ráðningar sem þeir hafa unnið að auki þess sem reynsla hinna 

viðmælendanna styður þessar tölur. Hæfni umsækjenda var dregin í efa hjá stórum hluta 

viðmælenda. Fram komu áhyggjur viðmælenda á því að hæfir umsækjendur drægju 

umsóknir sínar til baka þegar ljóst var að birting umsækjendalista yrði að veruleika. Hið 

pólitíska umhverfi var rauður þráður í niðurstöðunum og ljóst er að áhrifum þeirra gætir á 

öllum stigum ráðninga hjá hinu opinbera eins og skýrt kom fram í niðurstöðunum.   
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Abstract 

In this study the researcher set out to gain insight into the experience and attitude of 

managers and professionals concerning display of applicant lists in public employment. The 

study focused on whether publication of application lists would have repellent effect on 

applicants and consequently if public employees had the right qualification. Information was 

gathered with semi-open depth interviews. Interviewers were twelve and are managers in 

organizations, ministries or municipals and experts in recruitment and their experience on 

publication of applicant lists probed. Research work was carried out under three levels of 

phenomenological method based on description, reduction and interpretation (Orbe, 1998). 

Highlights of the study are that publication of applicants’ have repellent effects and it is 

estimated that about 10-35% of applicants retract their application when it is clear that a 

disclosure will occur. It is worth pointing out that there are no comparable statistics on how 

many retract their applications under these circumstances. Experts in recruitments have 

compiled data on their work plus the experience of the people interviewed supports the 

figures mentioned here above. The competence of applicants was also questioned by the 

people interviewed. Concerns were raised regarding that qualified candidates would 

withdraw their applications when it was clear that publication of the applicant list would 

come to fruition. 

The political environment was a recurring theme in the study and it is clear that politics 

influence all stages of recruitment in the public sector, as clearly stated in the results.  
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1. Inngangur 

Fagleg vinnubrögð í ráðningum og notkun hlutlægra aðferða við ráðningar eru málefni sem 

brýnt er að taka á í opinberum ráðningum. Ljóst er að mikið vatn hefur runnið til sjávar en 

enn er langt í land í þessum efnum (Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). Vinnumarkaðurinn á 

Íslandi skiptist í almennan og opinberan markað og ljóst er að ekki gilda sömu leikreglur á 

þessum tveimur mörkuðum. Ráðningum á almenna markaðinum eru settar mun færri 

skorður en á hinum opinbera vinnumarkaði. Stjórnendum á hinum almenna markaði er í 

sjálfsvald sett hvernig þeir haga ráðningaferli í fyrirtæki sínu. Á opinbera vinnumarkaðinum 

þarf að fara að settum lögum og reglum. Framtíðar mannaflaspá gerir ráð fyrir því að ríkið 

eigi eftir að eiga í erfiðleikum með að manna stofnanir sínar og ráðuneyti og samkeppni um 

hæft starfsfólk því staðreynd. Í þeim málum hallar verulega á opinbera markaðinn, sér í lagi 

vegna launakjara og heftandi laga og reglna. Ríkisendurskoðun (2014) bendir á í þessu ljósi 

að launakjör opinberra starfsmanna séu ekki sambærileg kjörum á almenna markaðinum 

sem gerir samkeppnisstöðuna verulega ójafna. Hefur stofnunin einnig beint þeim tilmælum 

til annarra stofnanna að enn meiri fagmennsku sé gætt í opinberum ráðningum. Fagleg 

ráðning er ráðning sem unnin hefur verið á faglegum forsendum og unnið er eftir fyrirfram 

gefnum aðferðum. Málefnaleg sjónarmið verða að ráða í faglegri ráðningu og markmiðið er 

að nota bestu hlutlægu aðferðir við ráðningar (Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). 

Fjallað verður um þær aðferðir sem notaðar eru við ráðningar hjá hinu opinbera og 

hvernig mannauðsstjórnun geti aukið tækifæri og fagleg vinnubrögð innan stjórnsýslunnar. 

Aðferðir mannauðsstjórnunar í ráðningum og vali á starfsmönnum, leitast við að auka 

líkurnar á því að hæfasti aðilinn sé ráðinn hverju sinni. Notaðar eru aðferðir sem tryggja 

hlutlægni svo tryggt sé að allir þeir sem vilja ákveðið starf, eigi jafna möguleika á því að 

hreppa það (Gylfi D. Aðalsteinsson, 2006). Breytingar innan hins opinbera þóttu 

nauðsynlegar og tók starfsumhverfi opinberra starfsmanna miklum breytingum þegar ný 

aðferðarfræði var kynnt í stjórnun ríkisstofnana. Sú aðferðarfræði hefur verið nefnd 

Nýskipan í ríkisrekstri (e. New Public Management). Með Nýskipan í ríkisrekstri var 

markmiðið að gera ríkið betur í stakk búið til að sinna skyldum sínum gagnvart samfélaginu 

með skilvirkni, hagkvæmni og árangri að leiðarljósi (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). 

Starfs – og rekstrarumhverfi hins opinbera átti að breyta með henni og var þeim markmiðum 
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náð með því að breyta kjarasamningum, starfsmannalögum og starfsmannastefnu hjá hinu 

opinbera (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2010). Fleiri breytingar hafa orðið á umhverfi 

opinberra ráðninga og fyrir Alþingi liggur nú frumvarp til laga,  um breytingar á lögum um 

Stjórnarráð Íslands nr. 115/2011 (þingskjal 666 – 434. mál). Samkvæmt heimasíðu Alþingis 

hefur frumvarpið verið tekið til 1. umræðu en í því er lögð til almenn heimild ráðherra til að 

ákveða aðsetur stofnana sem undir hann heyra. Þá er lagt til að lagalegt svigrúm við 

skipulagningu ráðuneyta verði aukið sem gerir það að verkum að hreyfanleiki starfsfólks 

verði meiri. Mun  þetta hafa það í för með sér að auglýsingaskyldunni léttir að einhverju leyti 

í ráðningum hjá ráðuneytunum. Hugsanlega er þetta afturför í íslenskri lagasögu þegar 

gagnsæi ráðninganna minnkar en hafa ber í huga að mögulega gæti þetta haft áhrif á 

samkeppnisfærni stjórnvalda í ráðningum og möguleika þeirra á hæfari starfsfólki. Umdeildar 

ráðningar hafa oft verið í brennidepli í íslensku samfélagi. Pólitískar stöðuveitingar eru þó 

ekki opinberlega viðurkenndar (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006). Embættisveitingar hafa því 

ávallt í för með sér miklar umræður um vinnulag og vinnubrögð í ráðningaferli þeirra (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2006).  

Lagaumhverfi hefur breyst og enn er sú hugsun stjórnmálamanna að gert sé vel við þá 

eftir að þeir hætta störfum sínum í stjórnmálum (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006). Líklegt er 

að þessi vítahringur haldi áfram þar sem þeir stjórnmálamenn sem ætlast til sérmeðferðar 

veiti öðrum slíka þjónustu þegar þeir eru sjálfir við völd. Nefna verður þó þau sjónarmið á 

móti erfitt getur verið að ráða starfsmenn sem eiga að starfa í alþjóðlegu umhverfi. 

Aðlögunarhæfni viðkomandi starfsmanns og fjölskyldu hans skiptir þar miklu þar sem 

brottfall er mikið. Telja má eðlilegt að ákveðið framgangskerfi sé við lýði í ráðuneytinu. 

Tilgangur þess sé fyrst og fremst sá að almenningur og starfsmenn geti treyst því að við 

skipun í æðstu embætti ráðuneytisins verði byggt á faglegu mati og með því er dregið úr 

pólitískum áhrifum þeirra (Vísir, 2014). Nefnt hefur verið að í utanríkisráðuneytinu búi 

starfsmenn ráðuneytisins yfir afburðar hæfni og reynslu sem erfitt sé að slá við. Helst ber að 

nefna sendiherrastöður og aðrar stöður í utanríkisráðuneytinu. Kærur eru algengar til 

umboðsmanns Alþingis sem og kærunefndar jafnréttismála og upplýsingamála og leiða má 

líkum að því að umboðsmaður stýri vinnureglum hins opinbera varðandi ráðningar með 

álitum sínum. 
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Ljóst er að stjórnvöld þurfa að gera ýmsar umbætur er varða mannauðsmál ríkisins. 

Ýmislegt hefur verið gert en spurning er hvort að aðgerðir þeirra séu nægilega víðtækar. Tíu 

starfsmanna miðlæg eining um kjara – og mannauðsmál ríkisins verður að teljast lítilfjörleg 

verandi til ráðgjafa til allra stofnana og eininga innan stjórnsýslunnar. Fram hafa komið 

sjónarmið um hvort raunhæft sé að setja meiri áherslu á mannauðsstjórnun eins og nefnt er í 

skýrslu Ríkisendurskoðunar um mannauðsmál ríkisins – 2. Stefna og staða mannauðsmála 

ríkisins (2011) og í eftirfylgni skýrslu Ríkisendurskoðun um sama málefni frá árinu 2014. 

Sjónarmið um að efnahagsaðstæður séu erfiðar og erfitt sé að fá aukin fjárlög til slíkra 

breytinga. 

Á undanförnum árum hafa verið miklar sviptingar í atvinnulífinu og er opinberi geirinn þar 

ekki undanskilinn. Sífelldur niðurskurður, hneykslismál tengd efnahagshruninu 2008 og 

umdeildar ráðningar hafa verið algengar fréttir undanfarin misseri. Gera má að því skóna að 

traust almennings sé fremur lítið til opinberra ráðninga og ætla má að það sé einna helst 

sökum skorts á faglegum vinnubrögðum í tengslum við ráðningarnar.  

Mikilvægt er að skoða hvernig aðferðir mannauðsstjórnunar geta hjálpað við að auka 

traustið og koma á faglegum vinnubrögðum hjá hinu opinbera. Birting umsækjendalista 

hefur verið umdeilt ákvæði upplýsingalaganna sem ekki hefur verið rannsakað áður og er 

það tilefni þessa rannsóknarefnis. Niðurstöður rannsóknarinnar verða því nýtt framlag. 

Í þessari rannsókn verður skoðuð hver reynsla og viðhorf stjórnenda og sérfræðinga er til 

birtingar á umsækjendalistum í opinberum ráðningum eins og kveðið er á um í 7. gr. 

Upplýsingalaga til að fá betri skilning og innsýn í ferli opinberra ráðninga sérstaklega með 

tilliti til hvaða áhrif birtingin hefur á fjölda umsækjenda. Skoðaðar verða skilgreiningar um 

mannauðsstjórnun, ráðningum í opinbera geiranum gerð skil og laga umhverfið á Íslandi 

skoðað með tilliti til opinberra ráðninga.  

Markmið rannsóknarinnar er að fá skilning og innsýn á því hvort fælingarmáttur sé til 

staðar vegna birtingar umsækjendalista í opinberum ráðningum. Fyrirbærafræðileg 

aðferðarfræði gengur út að gefa betri skilning á fyrirbærinu sem rannsakað er. Ekki er sannað 

eða afsannað samkvæmt þeim kenningum líkt og gert er í megindlegum rannsóknum. Með 

aðferðinni fæst betri skilningu á hvernig, afhverju og hvað. 
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Ekki hefur birtingin verið rannsökuð áður svo vitað sé til og því telst rannsóknarefnið 

áhugavert hjá hlutaðeigandi aðilum líkt og ráðuneytunum. Ýmsar rannsóknir hafa þó verið 

gerðar um opinberar ráðningar almennt.   

Rannsóknin skiptist upp í þrjá hluta. Í fyrsta hluta hennar er fræðileg umfjöllun um efni 

rannsóknarinnar birtingu á umsækjendalista skv. 7. gr. Upplýsingalaga sem og almennt um 

ráðningar með áherslu á ráðningar hjá hinu opinbera. Fjallað verður um skilgreiningu á 

mannauðsstjórnun, ráðningum í opinbera geiranum gerð skil og lagaumhverfið á Íslandi 

skoðað með tilliti til opinberra ráðninga. Aðferðir við öflun umsækjenda, forspárgildi 

ráðningaaðferða og ráðningaferlið er tíundað. Í kjölfar þess er fjallað um ráðningar í opinbera 

geiranum og tilhögun nefnda er skipa eiga í embætti til að mynda dómara og 

ráðuneytisstjóra. Spáð er fyrir um framtíðina í opinberum ráðningum, hvað sé framundan í 

formi lagafrumvarpa og pólitískar stöðuveitingar reifaðar. Ennfremur er stuttlega fjallað um 

umdeildar ráðningar. Lagaumhverfið á Íslandi með tilliti til ráðninga verður skoðað, 

sérstaklega endurskoðun laga og reglna er varða opinberar ráðningar, upplýsingalögin og 

rétt umsækjenda til upplýsinga í tengslum við ráðningu.  

Í öðrum hluta, fjórða kafla, er aðferðarfræði rannsóknarinnar lýst en unnið var úr 

rannsóknargögnum samkvæmt þremur stigum fyrirbæralegrar aðferðar sem byggist upp á 

lýsingu, samþættingu og túlkun (Orbe, 1998). Gert er grein fyrir markmiðum 

rannsóknarinnar, fyrirbærafræðilegri aðferð, framkvæmd rannsóknarinnar og gagnaöflun 

Í síðasta hluta rannsóknarinnar eru niðurstöður rannsóknarinnar kynntar og þær settar í 

samhengi við fræðilega umfjöllun. Gert er grein fyrir samantekt af viðtölum og takmarkanir, 

framlag rannsóknarinnar og frekari rannsóknum. Að lokum er samantekt þar sem helstu 

niðurstöður eru reifaðar ásamt annarri tengdri umfjöllun um efni ráðninga. 

Rannsóknarspurningin er : ,, Hver er reynsla og viðhorf stjórnenda og sérfræðinga á 

birtingu umsækjendalista í opinberum ráðningum?” 
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2. Fræðilegur bakgrunnur 

 

2.1. Mannauðsstjórnun  

Skilgreining mannauðsstjórnunar getur verið erfið, sökum þess að hugtakið hefur víða 

merkingu (Gylfi D. Aðalsteinsson, 2006). Mannauðsstjórnun er samkvæmt John Storey (2007) 

skilgreind sem sértæk nálgun á stjórnun starfsmanna innan skipulagsheilda og hefur hún það 

að markmiði að hjálpa skipulagsheildum að öðlast samkeppnisforskot. Storey (2007) bendir á 

að hægt sé að ná þessu markmiði með stefnumiðuðum aðferðum mjög hæfra starfsmanna 

sem eru hollir vinnustað sínum. Í nýlegum rannsóknum kemur fram að nokkuð mikill munur  

er á mannauðsstjórnun hjá opinberum stofnunum og hjá fyrirtækjum á hinum almenna 

markaði (Ríkisendurskoðun, 2011).  

Mikilvægt er að samþætta viðskiptastefnu skipulagsheildar innan fyrirtækis og skapa 

þannig góða fyrirtækjamenningu. Mannauðurinn býr yfir verðmætum sem er meðal annars 

grunnurinn að samkeppnisforskoti (Legge, 2005; Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Hildur 

Kristín Einarsdóttir, 2008). Val á starfsmönnum skiptir miklu máli samkvæmt Storey (2007) 

og ekki síður að starfsþróun þeirra sé sinnt innan skipulagsheildarinnar. Þegar farið hefur 

verið yfir umsóknir um starf sem ráða á í og gerður hefur verið heildstæður samanburður á 

umsóknum með tilliti af þeim starfsforsendum sem starfið gerir kröfur um er tekin ákvörðun 

um það hver eigi að halda áfram í ferlinu. Krafa er gerð um að þeir aðilar sem annast 

ráðningaferlið séu með góða þjálfun á því sviði, svo sem í viðtalstækni. Þegar ákvörðunin um 

hverjir komast áfram í ráðningaferlinu hefur verið tekin er mikilvægt að allir umsækjendur 

sitji við sama borð í ferlinu öllu. Sömu ráðningaaðferð verður að vera beitt á alla 

umsækjendur en í því sambandi er mælst til þess að sami aðilinn taka viðtölin, ef stuðst er 

við viðtöl, og umsækjendur séu spurðir sömu spurninga. Ennfremur er mælst til þess að 

leitað sé meðmæla með öllum umsækjendunum (Gylfi D. Aðalsteinsson, 2005). 

Ef starf á að endurspegla hæfni, ábyrgð og færni starfsmanna er áríðandi fyrir starfmenn 

að huga vel að menntun sinni og símenntun Auk þess geti jákvæðni og persónueinkenni 

komið umsækjanda langt (Gylfi D. Aðalsteinsson og Eiríkur Hilmarsson,  2009).  
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2.1.1. Forspárgildi mismunandi aðferða ráðninga 

Frammistaða í starfi er skoðuð útfrá forspárgildi og er kannað með því að leggja fyrir mat á 

umsækjendum og eru valaðferðir í tölulegu formi.  Fylgnistuðullinn (r) eða fjölfylgnistuðullinn 

(r) eru yfirleitt notaðir í þessu samhengi. Með þeim er hægt að áætla töluleg gildi sem lýsa 

meðalfylgni hverrar aðferðar fyrir sig. Ef til að mynda fylgnistuðullinn er 0,5 er hægt að áætla 

að með þessari matsaðferð náist 50% af þeirri hagkvæmni sem næðist ef 

framtíðarframmistaða umsækjanda væri þekkt áður en hann er ráðinn í starfið (Ásta 

Bjarnadóttir, 2012). Ráðningarviðtöl hafa verið talin góð aðferð til að staðfesta og bæta við 

hlutlægar upplýsingar um umsækjendur til að leggja mat á þá eiginleika sem gætu tengst 

frammistöðu í starfi. Þetta eru upplýsingar sem ekki er hægt að meta út frá 

umsóknargögnum umsækjenda.   

Skipta má ráðningarviðtölum í tvö viðtalsform, annarsvegar stöðluð og hinsvegar óstöðluð 

viðtöl. Í stöðluðu viðtali er stuðst við sömu spurningar hjá öllum umsækjendum um starfið og 

snúa spurningarnar að hegðun og frammistöðu. Stjórnandi viðtalanna er ávalt sá sami og 

hefur hann fengið sérstaka þjálfun í viðtalstækni. Þeir sem vinna að ráðningum eru 

meðvitaðir um að gera allt sem hægt er til að fyrirbyggja matsvillur. Óstöðluð viðtöl eru þau 

viðtöl sem byggja á óformlegum spurningum sem geta fjallað um hvað sem er. Þeir sem taka 

slík viðtöl eru ekki alltaf þeir sömu og umsækjendur fá ekki endilega sömu spurningarnar 

(Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011) 

Aðferð  

Forspárgildi 
valaðferða 
Leiðréttir 
fylgnistuðlar (r) 

Matsmiðstöðvar -stöðuhækkun 0,67 

Staðlað viðtal 0,62 

Vinnusýnishorn 0,56 

Hæfnispróf 0,54 

Matsmiðstöðvar - frammistaða 0,48 

Persónuleikapróf 0,44 

Biodata/lýðfræðilegar upplýsingar 0,34 

Hefðbundin viðtöl 0,31 

Meðmæli 0,13 

Rithandarsýnishorn 0,00 

Stjörnukort 0,00 
 
*Lýðfræðilegar upplýsingar eru t.d. kyn, aldur, starfsreynsla, menntun og fjölskylduhagir 
Tafla 1. Forspárgildi valaðferðar. Heimild (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006 og Taylor, 2002). 
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Í töflu 1 sést hvaða forspárgildi algengar aðferðir við ráðningar hafa. Þegar litið er til 

forspárgildis mismunandi aðferða við ráðningar má sjá að matsmiðstöð skorar þar hæst eða 

0,68 þar sem fullkomin spá er 1,0, þar á eftir stöðluð viðtöl með fylgnistuðulinn 0,62 og 

vinnusýnishorn með 0,56. Lægst skorar stjörnuspeki og rithandarsýnishorn eða 0,0.  

Réttmæti og áreiðanleiki ráðninga er mikilvægur hluti ráðningarferilsins. Hafa þarf í huga 

að áreiðanleiki aðferða þarf sífellt að endurskoða til að átta sig á hversu vel þær spá fyrir um 

frammistöðu í starfi. Réttmætið ræðst af því hve miklu leyti hægt er að styðja fyrri 

frammistöðu starfsmanns í starfi með gagnaöflun (Taylor, 2002).  

Cranet rannsóknin kannaði hvaða aðferðir við mat á umsækjendum væru notaðar í 

ráðningum. Fjöldi svarenda var 144. Algengast var að notast væri við ferilskrár og meðmæli 

eða í 86% tilvika við val á stjórnendum. Einnig voru viðtöl sem tekin voru af hópi fólks mikið 

mikið notuð í ráðningum í stjórnenda eða 71% og sérfræðistörf 66%. Notkun prófa hefur 

aukist til muna frá Cranet rannsókninni árið 2009 en getupróf, sálfræðileg próf og tæknileg 

próf eru meira notuð en áður fyrir ráðningar í alla hópa. Í samanburði við samanburðarlönd 

rannsóknarinnar er Ísland í lægri kantinum (Háskólinn í Reykjavík, e.d.). Aukning 

matsmiðstöðva er mælanleg frá árinu 2009 en 8% fyrirtækja og stofnana notuðu þær í 

stjórnendaráðningum og 5% í sérfræðingaráðningum. Notkun tæknilegra prófa 

(starfsæfinga) er 18% í stjórnendaráðningum og 17% í sérfræðingastörfum. Sérstaka athygli 

vekur aukning á notkun meðmæla í ráðningum en hún eykst um 18% í stjórnendaráðningum 

(86%) og 17% í sérfræðingaráðningum (87%).  Telja má að þessi þróun er neikvæð sökum 

lágs forspárgildis á meðmælum (Háskólinn í Reykjavík, e.d.). 

 

2.1.2. Aðferðir við öflun umsækjenda  

Samkvæmt Armstrong (2003) eru margar ráðningaaðferðir í boði þegar ráða á starfsmann. 

Cook (2009) nefnir að algengustu ráðningaaðferðirnar felist í því að stuðst er við viðtöl, 

starfsferilsskrár og meðmæli þó eru til fleiri aðferðir, eins og lýðfræðileg gögn, hæfnispróf, 

ýmis sálfræðileg próf, vinnusýnishorn og matsmiðstöðvar (Armstrong, 2003; Elsa S. 

Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). Stephen Taylor (1998) sýnir fram á forspárgildi mismunandi 

valaðferða í töflu 1 í kaflanum hér að ofan. Samkvæmt hans rannsóknum er mesta 

forspárgildið í matsmiðstöðvum, lýðfræðilegum gögnum, stöðluðum viðtölum og 

sálfræðiprófum. Hér á eftir verða matsaðferðirnar skoðaðar: 
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Matsmiðstöðvar eru matstæki sem oft eru notuð þegar um er að ræða sérfræðinga með 

mikla sérþekkingu og þegar starfið sem um ræðir felur í sér mikla fjárfestingu í starfsþróun 

og þjálfun starfsmanns. Þetta tæki er þó mjög kostnaðarsamt og tímafrekt. Ákveðin hermun 

er sett upp þar sem líkt er eftir verkefnum sem væntanlegur starfsmaður mun þurfa að leysa 

í starfi sínu. Kostur við matsmiðstöðva er að þær hafa ákveðið forspárgildi um það hvort 

viðkomandi falli að menningunni í skipulagsheildinni. Forspárgildi þessarar aðferðar er talið 

vera 0,67 (Armstrong, 2003). 

Stöðluð viðtöl: Samkvæmt töflu 1 (Taylor, 2002) er forspárgildi staðlaðra viðtala nokkuð hátt 

eða 0,62 og fer notkun þeirra vaxandi samkvæmt Cranet rannsókninni, 2012 (Háskólinn í 

Reykjavík, e.d.). Stöðluð ráðningaviðtöl eru talin besta leiðin til að afla þeirra upplýsinga um 

umsækjendur sem snúa að starfinu eins og hvort hann uppfylli þau skilyrði og þær kröfur 

sem gerðar eru til umsækjandans.  

Hæfnispróf: Þegar óskað er eftir að umsækjandi fari í hæfnispróf þarf hann að sýna fram á að 

hann valdi starfinu og að á því leiki engin vafi. Þessi aðferð er aðallega notuð til að styðja við 

aðrar aðferðir í ráðningaferlinu. Eðli prófanna er mismunandi en þau snúa flest að getu 

umsækjanda til að takast á við ákveðna lykilþætti er snúa að starfinu sem um ræðir. 

Forspárgildi þessarar aðferðar er talið vera 0,54 (Armstrong, 2003; Taylor, 2002). 

Sálfræðileg próf/persónuleikapróf: slík próf veita hlutlægar upplýsingar um umsækjendur, 

hver persónuleiki þeirra er, hvaða eiginleika þeir hafa og fleira. Að auki veita þau 

vísbendingar um hvernig umsækjandinn myndi vinna undir miklu álagi, hvernig hann myndi 

sigrast á ákveðnum hindrunum eða leysa úr ákveðnum aðstæðum sem honum eru sett fyrir. 

Viðurkennd greindarpróf og persónuleikapróf eru notuð í þessum tilgangi. Forspárgildi 

þessarar aðferðar er talið vera 0,44.  (Cook, 2009 og Armstrong, 2003).  

Lýðfræðileg gögn (e. biodata): Með lýðfræðilegum gögnum er átt við að reynt sé að nota 

upplýsingar um umsækjendur á hlutlægan hátt til þess að gera samanburðar á þeim sem 

sækja um starf. Þá koma til athugunar þættir eins og aldur, kyn, þjálfun, menntun, sérstök 

hæfni í einhverjum tilvikum áhugamál. Þessi aðferð er fýsileg þegar fækka þarf úr stórum 

hópi umsækjenda. Forspárgildi þessarar aðferðar er talið vera 0,34 þar sem 1 er fullkomið 

forspárgildi (Armstrong, 2003 og Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). 

Meðmæli: Skrifleg meðmæli eru ekki talin hafa gott forspárgildi eins og sést á mynd 1 eða 

0,13 af 1,0.  Ástæðan kann að vera sú að umsækjandi hefur tilhneigingu til að velja sér 
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meðmælendur sem hann heldur að gefi sér sanngjarna umsögn  (Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 

2011 og Taylor, 1998). 

Cranet (e. Cranfield Network on International Human Resource Management) rannsóknin 

hefur verið framkvæmd á Íslandi á þriggja ára fresti frá árinu 2003. Framkvæmd hennar er í 

höndum Rannsóknarmiðstöðvar í mannauðsstjórnun við Viðskiptadeild Háskólans í 

Reykjavík. Markmið hennar er að skoða mannauðsstjórnun í íslenskum fyrirtækjum og 

stofnunum og eru í rannsókninni bornar saman aðferðir og nálgun í öðrum löndum. Þróunin 

er svo greind yfir tíma, sérstaklega er leitast eftir því að staðsetja íslenskar skipulagsheildir út 

frá þroskastigum mannauðsstjórnunar. Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar er öflun 

umsækjenda í stjórnunarstörf oftast gerð í gegnum auglýsingar eða í 69% tilvika (fjöldi 

svarenda var á bilinu 133-144). Þetta er í takt við samanburðarlöndin (Cranet, 2011). 

Tæplega helmingur eða 49% nýtir sér innanhúsráðningar þegar kemur að stjórnendastörfum. 

Fram kemur í rannsókninni að sjaldgæft er að umsækjenda sé aflað í gegnum samfélagsmiðla 

eða beint úr skólum eða í 2% tilvika. Athygli vekur að stjórnunarstöður eru síður auglýstar 

sérstaklega á heimasíðu fyrirtækjanna eða stofnananna. Þá eru óformleg tengsl starfsmanna 

sjaldnar notuð til afla umsækjanda í stjórnunarstöður en aðrar stöður eða 13%. Þau eru mest 

notuð þegar leitað er að ósérhæfðu starfsfólki eða í 36% tilvika (Háskólinn í Reykjavík, e.d. ). 

Þjónustu ráðningastofa er samkvæmt Cranet 2012 notuð í 54% tilfella við 

stjórnendaráðningar, 44% við sérfræðingaráðningar, 38% við ráðningar skrifstofufólks og 

13% við ráðningar á ósérhæfðu starfsfólki. Af niðurstöðunum má ráða að almennt virðast 

fyrirtæki og stofnanir nota fjölbreyttari aðferðir í ráðningum en áður. Þessi aukning má helst 

rekja til aukinnar notkunar á heimasíðum fyrirtækjanna sjálfra, starfsmiðlunarvefsíðum sem 

og samfélagsmiðlum. Eigið frumkvæði umsækjenda er algengara í ráðningum í störf 

ósérhæfðra starfsmanna og skrifstofufólks. Íslensk fyrirtæki ættu að taka Noreg sér til 

fyrirmyndar í að nýta sér menntastofnanir til öflunar umsækjenda en í Noregi nýta 40% 

þeirra sem leita umsækjenda sér menntastofnanir  (Háskólinn í Reykjavík, e.d. ).  

Opinberar stofnanir eru mun líklegri en einkarekin fyrirtæki til að auglýsa 

stjórnunarstöður á starfsmiðlunarsíðum eða heimasíðum, þessar niðurstöður má rekja til 

auglýsingaskyldunnar sem bundin er í lögum. Innan stofnana eru óformleg tengsl minna 

notuð og það á einnig við um eigið frumkvæði umsækjenda. Í túlkun niðurstaðna Cranet 

rannsóknarinnar er bent á að mögulega séu opinberar stofnanir að missa af eða ganga fram 
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hjá innanhús umsækjendum um stjórnunarstöður. Talið er að það sé vegna þess að 

stöðurnar eru sjaldan auglýstar innanhúss samhliða opinberri auglýsingu. Þetta gæti verið 

vísbending um að starfsþróunartækifæri og tilfærslur á milli ólíkra stjórnunarstarfa séu meiri 

í einkageiranum en hinum opinbera (Háskólinn í Reykjavík, e.d.). 

 

2.1.3. Ráðningaferlið 

Fjallað verður um ráðningaferlið út frá mannauðsstjórnun. Fræðigreinin mannauðsstjórnun 

fjallar meðal annars um ráðningaferlið með það að leiðarljósi að finna aðferð sem leiðir til 

þess að hæfasti einstaklingurinn verði ráðinn, með því að spá vel fyrir um framtíðar 

frammistöðu starfsmannsins. Ráðningaferlið er frá því að starf er auglýst og þangað til að 

búið er að ganga frá ráðningu í starfið (Gylfi D. Aðalsteinsson, 2006). Riggio (2009) leggur 

mikla áherslu á að áður en hafist er handa við ráðningu sé mikilvægt að fyrir liggi greining á 

skyldum starfsmannsins, verkefnum og ábyrgð. Ákveðið verklag þarf að liggja fyrir sem og 

hvaða tæki og tól þurfa að vera til staðar til að hægt sé að inna starfið af hendi. Þetta ferli er 

kallað starfsgreining og er meginforsenda þess að hægt sé að standa rétt að vali á 

starfsmanni. Starfsgreining er kerfisbundin leið til að safna upplýsingum um störf og meta 

eðli þeirra (Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). Markviss vinna er forsenda þess að meta 

eiginleika starfsmanns sem tengjast frammistöðu í starfi. Ef starfsmannaval væri byggt á 

fyrirfram gefnum upplýsingum um frammistöðu í starfi þá væru hrakráðningar úr sögunni 

(Ásta Bjarnadóttir, 2012).  

Ráðningaferlið er í raun höfnunarferli þar sem ferlið snýst um að hafna öllum sem sækja 

um starfið nema einum í lok þess (Watson, 1995 og Gylfi D. Aðalsteinsson, 2006). Þetta er 

gert til að ráða þann sem talinn er hæfastur, óháð kynþætti, kyni eða stjórnmálaskoðunum. 

Starfsgreining, greining á verkefnum viðkomandi starfsmanns og eiginleikum einstaklingsins 

er undirstaða starfsmannavals, frammistöðumats og launakerfa (Ásta Bjarnadóttir, 2012). 

Ráðningaferli er skipt í þrjú stig. Á fyrsta stigi eru skilgreindar hæfniskröfur sem gerðar eru til 

starfsins og unnin er starfsgreining. Því næst er starfslýsing gerð sem byggir á greiningunni 

sem gerð hefur verið á starfinu. Í henni kemur fram heiti starfsins, skyldur starfsmannsins, 

helstu verkefni hans og staða viðkomandi innan skipulagsheildarinnar. Kröfur til umsækjenda 

eru skilgreindar; reynsla, hæfnis– og menntunarkröfur. Á öðru stigi er farið í öflun 
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umsækjenda. Ákveðin er sú leið sem fara á í því að laða að sem flesta umsækjendur og hvar 

og hvernig eigi að auglýsa viðkomandi starf. Hafa verður reglugerð um auglýsingar á lausum 

störfum með síðari breytingum nr. 464/1996 til hliðsjónar þegar auglýsa á opinber störf.  Í 

henni er kveðið á um að auglýsa skal laus störf og umsóknarfrestur hafður að minnsta kosti 

tvær vikur frá birtingu auglýsingarinnar. Á þessari kröfu eru þó nokkrar undantekningar eins 

og þegar um er að ræða afleysingastörf og störf sem standa aðeins í tvo mánuði eða skemur. 

Í þriðja og síðasta stiginu kemur að ráðningunni sjálfri. Þar eru valdir þeir umsækjendur sem 

uppfylla skilyrðin sem fyrir liggja og eiga að halda áfram í ráðningaferlinu (Elsa S. 

Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). 

Skilgreining á faglegri ráðningu er því ráðning sem unnin hefur verið á faglegum 

forsendum og unnið er eftir fyrirfram gefnum aðferðum. Málefnaleg sjónarmið verða að 

ráða í faglegri ráðningu og markmiðið er að nota bestu hlutlægu aðferðir við ráðningar (Elsa 

S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). Leiða má líkur á því að stjórnendastarf sé erfitt í dag, kröfurnar 

eru miklar og undirmenn búa oft yfir yfirburðarþekkingu og stundum meiri þekkingu en 

næsti yfirmaður (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). Í grein Gylfa Dalmann Aðalsteinssonar 

(2010) bendir hann á með hve ólíkum hætti hæfniskröfur æðstu stjórnenda í stjórnsýslunni 

eru tilgreind. Ekki er algilt að krafist sé háskólamenntunar og sem dæmi er ekki kveðið á um 

að forstjóri Vinnumálastofnunar og talsmaður neytenda hafi háskólamenntun. Þetta á einnig 

við um kröfur um þekkingu af stjórnun en brunamálastjóri og annar forstjóra 

Hafrannsóknarstjóra  skal hafa sérþekkingu á rekstri og stjórnun samkvæmt lögum.  

Gera þarf að gera ríkari kröfur til æðstu yfirmanna um víðtæka reynslu á sviði stjórnunar 

ekki síður en málaflokksins sem viðkomandi stofnun heyrir undir. Ekki má heldur gleyma því 

að grunnur að góðum rekstri stofnana er markviss stjórnun mannauðs (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2007).  

 

2.2. Ráðningar í opinbera geiranum 

Að baki skipunum og ráðningum í flestum vestrænum starfsmannakerfum liggja tvö 

meginsjónarmið. Annars vegar er það hæfnisreglan sem felur í sér að alltaf skuli ráða eða 

skipa þann einstakling sem best er talinn hæfur til að sinna starfinu. Þau sjónarmið sem liggja 

að baki hæfnismatinu auk málsferðarreglna, eiga að vera skráð og opinber. Hin sjónarmiðið, 
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sem er óaðskiljanleg hæfnisreglunni, er að jafnræði verði að ríkja við mat og meðferð á 

umsóknum. Í því sambandi hafa ekki skapast hefðir eða óskráðar reglur um að óheimilt sé að 

skipa í æðstu embætti á grundvelli kunningsskapar, frændsemi eða pólitískra tengsla (Ómar 

H. Kristmundsson, 2009).  

Starfsumhverfi opinberra starfsmanna tók miklum breytingum þegar ný aðferðarfræði var 

kynnt í stjórnun ríkisstofnana. Sú aðferðarfræði hefur verið nefnd Nýskipan í ríkisrekstri (e. 

New Public Management). Með Nýskipan í ríkisrekstri var markmiðið að gera ríkið betur í 

stakk búið til að sinna skyldum sínum gagnvart samfélaginu með skilvirkni, hagkvæmni og 

árangri að leiðarljósi (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). Starfs – og rekstrarumhverfi hins 

opinbera átti að breyta með henni og var þeim markmiðum náð með því að breyta 

kjarasamningum, starfsmannalögum og starfsmannastefnu hjá hinu opinbera (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2010).  

Með hinni nýju aðferðarfræði var stefnt að því að tryggja skilvirkni opinberra stofnana, 

auka sveigjanleika í rekstri, auka ábyrgð forstöðumanna, bæta árangur þeirra og tryggja 

dreifstýringu. Eins áttu breytingarnar að skerpa á ábyrgð forstöðumanna og starfsmanna og 

gera þannig ríkistofnanir betur í stakk búnar til að keppa við einkageirann um 

samkeppnishæft starfsfólk (Fjármálaráðuneytið, 1996-b og 2007-b). Hugmyndafræðin gerði 

það að verkum að forstöðumenn áttu að geta umbunað hæfustu starfsmönnum sínum með 

því að veita þeim laun sem voru í samræmi við frammistöðu, ábyrgð, framleiðni og hæfni. Á 

móti komu svo kröfur til starfsmanna að sýna fram á færni og kunnáttu í starfi (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2007). Í skýrslu Ríkisendurskoðunar; mannauðsmál ríkisins – 2: 

Stefna stjórnvalda og staða mannauðsmála ríkisins kemur fram að mikilvægt sé að ríki sé 

samkeppnishæft við einkamarkaðinn um góða starfsmenn en taka þurfi tillit til aukinna 

réttinda opinberra starfsmanna er varða til dæmis lífeyri, starfsöryggi og veikindarétt sem 

væri þá að hluta skýring launamunarins (Ríkisendurskoðun, 2011).  

Í fyrrgreindri aðferðarfræði voru verk – og ábyrgðarlýsingar settar fram og lögð var 

áhersla á að ráða hæfasta einstaklinginn sem hafði þekkingu á að sinna fjölbreyttum 

verkefnum,  tryggja jafnræði kynjanna og jafna hlut kvenna í stjórnunarstöðum. 

Frammistöðumat átti að gera reglulega með starfsmannasamtölum og umbuna átti 

starfsmönnum í samræmi við árangur  (Fjármálaráðuneytið, 1996-b). Í þessu sambandi má 

nefnda að í opinberum ráðningum er við lýði nokkuð sem heitir forgangur til starfsins, það 
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þýðir að ef um jafnhæfa umsækjendur af gagnstæðu kyni er að ræða, á umsækjandi af því 

kyni sem er í minnihluta að hljóta starfið. Um er að ræða kröfu sem kveðið er á um 22.gr.laga 

um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla, nr. 96/2000.  

Til að koma á móts við auknar launakröfur vegna breytinganna var farið í breytingar á 

fyrirkomulagi kjarasamninga sem voru mun dreifstýrðari en þeir sem fyrir voru. Þessir 

samningar eru kallaðir stofnanasamningar og áttu þeir að auka hlut dagvinnulauna og breyta 

samsetningu heildarlauna með því að draga úr yfirvinnu starfsmanna í opinbera geiranum 

(Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007).  

Segja má að fagleg ráðning sé unnin af sérþekkingu en gerð er sú krafa til stjórnvalda að 

allir fái sömu möguleika til að tryggja sér starfið og sitji við sama borð í ráðningaferlinu, það 

er í anda mannauðsstjórnunar (Gylfi D. Aðalsteinsson, 2006, Fjármálaráðuneytið, 2007-b). 

Hafa ber þó í huga að hlutlægt mat er þýðingarmikið við hæfnismat umsækjenda 

(Fjármálaráðuneytið, 2007-b). Málefnalegar ástæður verða því að vera að baki hverri 

ráðningu og ráðningaferli innan stjórnsýslunnar vel skilgreint, skýrt, gagnsætt og samræmt 

(Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). 

 

2.2.1. Nefndir 

Ýmsar nefndir eru skipaðar af ráðherra samkvæmt mismunandi lögum, má þar til dæmis 

nefna hæfnisnefndir, dómnefndir og valnefndir. Hér á eftir verður fjallað ítarlega um þessar 

nefndir. Í ráðningum forstjóra Samkeppniseftirlitsins og Fjármálaeftirlitsins skipar ráðherra 

stjórn sem metur hæfni umsækjenda. Hæfniskröfur eru gerðar til umsækjenda að þeir hafi til 

mynda víðtæka þekkingu og reynslu af málaflokki stofnunarinnar. Forstjóri Bankasýslu 

ríkisins er skipaður af þriggja manna stjórn sem fjármálaráðherra skipar (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2010).  Fimm ára ráðningar í æðstu embætti eru æ algengari líkt og gert er í 

skipun forstöðumanns Stofnunar Árna Magnússonar í íslenskum fræðum. Forstöðumaðurinn 

er skipaður til fimm ára að undangenginni umsögn stjórnar stofnunarinnar líkt og fram 

kemur í lögum um Stofnun Árna Magnússonar í íslenskum fræðum nr. 40/2006. Ekki eru 

gerðar skýrari hæfniskröfur í erindisbréfi aðrar en að stjórnendur standi skil á 

rekstrarafkomu. Benda má þó á að í auglýsingu embætta eru oftast tilgreindar hæfniskröfur 

þar sem krafist er reynslu í stjórnun, mannlegum samskiptum og forystuhæfileikum. Hér á 

eftir verður fjallað ítarlega um þessar nefndir.  
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Dómnefndir: Innanríkisráðuneytið fer með mál er varða skipun dómnefndar um hæfi 

umsækjenda um dómarastörf samkvæmt 4.gr. forsetaúrskurðar um skiptingu 

stjórnarmálefna milli ráðuneyta í Stjórnarráði Íslands, nr. 71/2013. Samkvæmt 18. gr. laga 

um Háskóla nr. 63/2006 er Háskólum gert að setja á fót dómnefnd sem metur hæfni 

prófessora, dósenta , lektora og sérfræðinga. Dómnefndirnar skulu skipa einstaklingum sem 

lokið hafa doktorsprófi úr háskóla eða hafa aflað sér þekkingar og reynslu sem jafngildir því. 

Skylda er að skipa einn fulltrúa í nefndina sem ekki starfar við viðkomandi háskóla. 

Ráðherra skipar í fimm manna dómnefnd samkvæmd 4. gr. laga um dómstóla nr. 15/1998 

sem fjalla á um hæfni umsækjenda um embætti hæstaréttardómara og héraðsdómara. 

Hæstiréttur skal tilnefnir tvo nefndarmanna og skal að minnsta kosti annar þeirra ekki vera 

starfandi sem dómari. Dómstólaráð tilnefnir þriðja nefndarmann og Lögmannafélag Íslands 

þann fjórða. Fimmti nefndarmaður er kosinn af Alþingi. Nefndin er skipuð til fimm ára en 

vert er að minnast á að skipunartími eins manns verður að renna út hvert ár. Dómnefndin 

skal veita skriflega og rökstudda umsögn um embætti hæstaréttaradómara. Í henni skal taka 

afstöðu til þess hver umsækjenda sé hæfastur til að hljóta embættið. Heimilt er að setja tvo 

eða fleiri umsækjendur jafna. Ráðherra setur að öðru leyti nánari reglur um störf 

nefndarinnar. Undantekning er á því hvort skipa megi mann í dómaraembætti sem ekki hefur 

verið talin hæfastur ef Alþingi samþykkir tillögur ráðherra um að skipa annan mann í starfið. 

Þetta er þó einungis heimilt ef hann fullnægir að mati dómnefndar öllum skilyrðum í 2. – 4. 

gr. laganna. Samkvæmt 39.gr. sömu laga skipar ráðherra einnig menn í svokallað 

dómstólaráð. Dómstólaráð er dómnefnd um héraðsdómsembætti og nefnd um dómarastörf. 

Vert að benda á að í áliti umboðsmanns Alþingis um skipun í embætti héraðsdómara nr. 

5220/2008 og 5230/2008 kemur fram að umboðsmaður bendir á að hann sjái ekki gildandi 

lög kveði á um að mat þeirrar dómnefndar sem fjalla skal um hæfni umsækjenda sé bindandi 

fyrir dómsmálaráðherra þegar kemur ákvörðun um skipun í embætti úr hópi umsækjenda.  

Hæfnisnefndir: Samkvæmt 18. gr. laga um Stjórnarráð Íslands skipar ráðherra 

skrifstofustjóra og ráðuneytisstjóra að fengnu mati hæfnisnefndar. Í 19. gr. sömu laga er 

kveðið á um að þriggja manna nefnd skuli meta hæfni umsækjenda um embættið og að 

niðurstaða hennar sé ráðgefandi við skipun í embættið.  

Í lögreglulögum nr. 90/1996  er í 5. gr. kveðið á um að hlutverk ríkislögreglustjóra sé að 

starfrækja hæfnisnefnd er veitir lögreglustjórum ráðgefandi álit um hæfni umsækjenda 
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þegar skipað er í störf lögreglumanna skv. 28. gr. sömu laga. Niðurstaða nefndarinnar er 

ráðgefandi við skipun í umrædd störf.  

Ráðninganefndir: Á síðustu árum hefur ráðninganefndum fjölgað innan íslenska ríkisins. Þær 

eru þó enn sjaldgæfar miðað við heildarfjölda nefnda á vegum ríkisins. Almennt er litið svo á 

að ráðninganefndir geti verið gagnlegt tæki sem notað sé til að ná fram meginsjónarmiðum 

opinberra starfsmannakerfa sem ávallt byggja á jafnræðis – og hæfnisreglum (Ómar H. 

Kristmundsson, 2009).  

Ráðninganefndir eru almennt notaðar hjá stærri stofnunum (Fjármálaráðuneytið, 2007-b). 

Markmið ráðninganefndanna er margþætt: 

3. Ráðninganefndin á að vera óháður sjálfstæður aðili sem er ekki tengdur hinu pólitíska 

veitingavaldi. Með þessu er reynt að trygga að málefnaleg sjónarmið séu eingöngu 

ríkjandi til að auka við trúverðugleika í skipanir í embætti.  

4. Ráðninganefnin tryggir að þeir sem að ráðningunni koma hafi þekkingu á eðli starfsins 

og/eða sérþekkingu í mannauðsmálum.  

5. Ráðninganefndir draga fram ólík sjónarmið með tilnefningum hagsmunaðila, helst fleiri 

en eins. Með því verður efnismeðferðin vandaðri (Ómar H. Kristmundsson, 2009). 

Aukin lagarammi í kringum skipanir í embætti sem settur hefur verið síðustu ár er skref í 

rétta átt. Hér á eftir eru vangavelturnar um framtíðina, frumvörp sem lögð hafa verið fram 

og aukna hlutdeild mannauðsstjórnunar í opinberum rekstri.  

 

2.2.2. Framtíðin 

Í september 2011 kom út skýrsla Ríkisendurskoðunar, Mannauðsmál ríkisins – 2. Stefna 

stjórnvalda og staða mannauðsmála ríkisins þar sem fram kemur að stjórnvöld hafi ekki 

formlega mótað heildarstefnu í mannauðsmálum. Ríkisendurskoðun hafði þó hvatt til þess 

að það yrði gert með formlegum hætti og að lögð yrði meiri áhersla á þennan þátt í rekstri 

stofnana. Vel þekkt væri að sterk tengsl séu á milli árangursríkrar mannauðsstjórnunar og 

velgengni stofnana. Ríkisendurskoðun bendir ennfremur á að greina þurfi og meta mögulega 

veikleika í málaflokknum, framkvæma mannaflaþarfagreiningu og aðstoða stjórnendur í 

stjórnsýslunni við að innleiða nútímalega mannauðsstjórnun. Álag mældist óeðlilega mikið 

meðal starfsmanna ríkisins sem leiddi til þess að veikindadögum fjölgaði og starfsmannavelta 
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jókst. Því væri kostnaður ríkisins aukinn verulega með miklu álagi á starfsmönnum. Í 

skýrslunni er einnig bent á að gera þurfi viðbragðsáætlun um hvernig halda megi í góða 

stjórnendur og starfsmenn. Eins þyrfti að efla starfsmannaskrifstofu fjármálaráðuneytisins 

(Ríkisendurskoðun, 2011). 

Í skýrslunni er bent á að meðalaldur ríkisstarfsmanna hefur hækkað verulega og 46% af 

þeim væru 50 ára eða eldri árið 2011 (Ríkisendurskoðun, 2011). Þetta er með því hæsta 

innan ríkja sem eiga aðild að Efnahags- og framfarastofnun Evrópu (OECD) 

(Ríkisendurskoðun, 2014). Því stefndi í það að allt að fjórðungur starfsmanna færi á lífeyri á 

árunum 2011 -16 (Ríkisendurskoðun, 2011). 

Samkvæmt skýrslunni voru launakjör ríkisstarfsmanna séu lakari en starfsmanna almenna 

markaðarins á árunum 2004-10 en ekki hefur verið kannað hvort þær hafi áhrif á 

veikindafjarvistir eða starfsmannaveltu í stjórnsýslunni. Stjórnvöld eru í skýrslunni hvöt til að 

bregðast við þessari neikvæðu þróun og bent á að þau þyrftu að innleiða ný viðhorf í 

mannauðsstjórnun með frammistöðumati starfsmanna (Ríkisendurskoðun, 2011). Tillögur 

starfshóps sem skipaður var árið 2012 til að fjalla um starfsskilyrði og kjör forstöðumanna 

fólu í sér að forræði launaákvarðana færðist frá kjaranefnd til kjara – og mannauðsdeildar en 

til þess þarf lagabreytingu sem ekki hefur náðst samstaða um (Ríkisendurskoðun, 2014).    

Jafnframt bendir Ríkisendurskoðun á að einungis helmingur forstöðumanna hafði innleitt 

frammistöðumat í starfsemi sína og því hefði árangur starfsmanna lítil áhrif á framgang og 

laun í starfi þeirra. Niðurstöður skýrslunnar eru að stjórnvöld skyldu móta langtímastefnu í 

mannauðsmálum, stjórnendastefna og gæðaviðmið yrðu unnin og að veikleikar yrðu metnir í 

mannauðsmálum með því að kanna vinnuálag ríkisstarfsmanna. Auk þess yrði fylgst með 

fjölda veikindadaga, launaþróun á vinnumarkaði og starfsmannaveltu sem og launaþróun. 

Umbuna ætti starfsmönnum fyrir frammistöðu sína (Ríkisendurskoðun, 2011 og 

Ríkisendurskoðun, 2014).  

 

2.2.3. Unnið að úrbótum  

Í skýrslu um eftirfylgni: Mannauðsmál ríkisins – 2. Stefna stjórnvalda og staða mannauðsmála 

ríkisins sem gefin var út í lok síðasta árs er ríkið hvatt til að ákveða hvers konar 

atvinnurekandi það vildi vera og hvernig hægt væri að laða ungt og hæft starfsfólk til starfa 
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innan stjórnsýslunnar. Bent er á þrjú meginatriði um hvað betur megi fara í mannauðsmálum 

ríkisins en þau eru eftirfarandi:  

1. Móta þarf skýra og heildstæða stefnu í mannauðsmálum ríkisins. 

 Stefnan innihaldi skilgreind lykilmarkmið, árangursmælikvarða, aðgerðir 

og forgangsröðun þeirra og stjórnendastefnu. 

 Í júní 2014 kom fram í bréfi ráðuneytisins til Ríkisendurskoðunar að 

stefnan sé til í megindráttum en því miður hafi innleiðing tafist. Áætlað er 

að vinnu við stefnumótun og mannauðsstefnu verði lokið á árinu 2015 og 

stjórnendastefna innleidd.  

2. Meta þarf stöðu mannauðsmála út frá viðmiðum sem eru vel skilgreind og gerð 

reglulega. 

 Reglubundið mat á stöðu mannauðsmála, veikleikar, áhættur metnir út frá 

skilgreindum viðmiðum. Mannaflaþörf metin til framtíðar og unnið betur 

með Orra, fjárhags – og mannauðskerfi ríkisins til að hægt sé að vinna að 

skipulagðari skráningu gagna. 

 Mannauðshluti kerfis ríkisins, Orra er vannýttur að sögn ráðuneytisins. 

Ætlunin sé að Fjársýsla ríkisins annist skráningu upplýsinga í 

mannauðshluta Orra fyrir stofnanir með 50 starfsmenn eða færri.  Því 

þurfi að tryggja Fjársýslunni nægilegan mannafla. Áhyggjuefni 

ráðuneytisins væri að erfitt væri fyrir litlar stofnanir að framfylgja öflugri 

starfsmannastefnu. 

3. Efla þarf skrifstofu mannauðsmála og gera henni kleift að innleiða nútímalega 

mannauðsstjórnun hjá ríkinu. 

 Henni verði gert kleift að sinna meginhlutverkum sem henni eru ætluð, 

eins og að veita ráðgjöf í kjara – og mannauðsmálum sem og starfsþróun 

og fræðslu (Ríkisendurskoðun, 2014). 

 

Fjármálaráðuneytið svaraði fyrirspurnum Ríkisendurskoðunar með því að ýmis verkefni væru 

í vinnslu og að sumt væri að ganga hægar en æskilegt hefði verið. Árið 2012 var settur á fót 

starfshópur til að fjalla um starfsskilyrði og kjör forstöðumanna. Tillögur hans yrðu hafðar til 
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hliðsjónar við að móta stjórnendastefnu ríkisins, segir í skýrslu Ríkisendurskoðunar 

(Ríkisendurskoðun, 2014). Vorið 2013 var stofnuð ný skrifstofa innan ráðuneytisins sem átti 

að sinna almennri stefnumörkun í mannauðs – og kjaramálum ríkisins, skrifstofa stjórnunar 

og umbóta. Að auki ætti hún að sinna málefnum er varða réttindi og skyldur 

ríkisstarfsmanna, launa- og lífeyrisréttindum, kjarasamningum og greiningu á mannaflaþörf 

og launum. Ráðuneytið setti einnig á fót nýja miðlæga einingu innan þess sem ber nafnið 

kjara – og mannauðssýsla ríkisins (Ríkisendurskoðun, 2014). Undir þeirri nýju miðlægu 

einingu starfa 10 starfsmenn (Fjármálaráðuneytið, e.d.). Benda má á að sveitarfélög á Íslandi 

eru alls 74 og íbúafjöldi 329.100 (Samband Íslenskra sveitarfélaga, mars 2015). Stöðugildi hjá 

sveitarfélögunum 1. apríl 2014 var 20.362,1 (Samband Íslenskra sveitarfélaga, e.d.). 

Samkvæmt Hagstofunni má sjá að sameignarfélög, opinberir aðilar eru 2 í árslok 2014, 

Ríkisstofnanir 738, Stofnun sveitarfélags 932, fyrirtæki í eigu ríkis og sveitarfélags eru 4 og 

opinberir aðilar eru 585 talsins. Benda verður þó á að niðurstöðurnar innihalda fjölda skráðra 

fyrirtækja og félaga samkvæmt fyrirtækjaskrá ríkisskattstjóra (Hagstofan, e.d.). Hin miðlæga 

eining, kjara- og mannauðssýsla ríkisins er til ráðgjafar öllum þessum stofnunum 

(Ríkisendurskoðun, 2014). 

Ráðuneytið bendir á að helstu tölvukerfi þess hafi verið uppfærð. Ríkisendurskoðun 

heldur áfram að gagnrýna ráðuneytinu í skýrslunni og bendir á að þó að ýmislegt hafi áunnist 

í mannauðsmálum á síðustu árum hafi margt gengið mun hægar en æskilegt er líkt og 

stefnumörkun, virkjun mannauðshluta Orra og öflun og greining upplýsinga. Í frumvarpi til 

fjárlaga 2015 er lögð áhersla á að ríkið búi yfir framúrskarandi mannauði til að geta sinnt 

verkefnum sínum í þágu einstaklinga í samfélaginu (Ríkisendurskoðun, 2014). 

Gera þarf þarf að gera ríkari kröfur til æðstu yfirmanna um víðtæka reynslu á sviði 

stjórnunar ekki síður en málaflokksins sem viðkomandi stofnun heyrir undir. Ekki má heldur 

gleyma því að grunnur að góðum rekstri stofnana er markviss stjórnun mannauðs (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2007).  

 

2.2.4. Pólitískar stöðuveitingar 

Á Íslandi eru pólitískar stöðuveitingar ekki opinberlega viðurkenndar á, þó er hverjum 

ráðherra heimilt að ráða sér pólitískan aðstoðarmann sem hættir störfum í ráðuneytinu 

þegar ráðherra lætur af störfum (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006). Embættisveitingar hafa 
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ávallt í för með sér miklar umræður um vinnulag og vinnubrögð í ráðningaferli þeirra (Gylfi 

Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Á síðari áratugum hefur hin svo kallaða pólitíska áhætta 

aukist samhliða pólitískum stöðuveitingum. Þó hefur slakað á tökum flokkanna á fjölmiðlun í 

landinu á móti. Lagaumhverfi hefur breyst og enn er sú hugsun stjórnmálamanna að gert sé 

vel við þá eftir að þeir hætta störfum sínum í stjórnmálum. Líklegt er að þessi vítahringur 

haldi áfram þar sem þeir stjórnmálamenn sem ætlast til sérmeðferðar veiti öðrum slíka 

þjónustu þegar þeir eru sjálfir við völd. Helst ber þar að nefna sendiherrastöður og aðrar 

stöður í utanríkisráðuneytinu (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006). 

Mælingar á pólitískum stöðuveitingum er erfiðleikum háð, sér í lagi vegna 

skilgreiningarvanda. Hann felur í sér að ekki er hægt að skilgreina með afgerandi hætti hvað 

hugtakið pólitískar stöðuveitingar þýði. Erfitt er að gera grein fyrir því hversu mikið 

veitingarvaldið beitir valdi sínu í eigin þágu eða til einstakra stjórnmálaflokka (Gunnar Helgi, 

2009).  

Faglegar ráðningar hófu að ryðja sér til rúms þegar mikilvægi fyrirgreiðslna fyrir flokkana 

fór dvínandi. Vaxandi óvinsældir hennar á níunda og tíunda áratungum leiddu svo til þess að 

faglegar ráðningar urðu almennt algengari. Í faglega líkaninu er fagleg hæfni einstaklingsins 

lögð til grundvallar í ráðningum og framgangi hjá hinu opinbera. Áhersla er lögð á ráðningu 

sérfræðinga (Forsætisráðuneytið, e.d.). Í dag er faglega líkanið jafnvel í sumum tilfellum sett 

fram sem almennur mælikvarði á þær stöðuveitingar sem veittar eru í opinbera geiranum 

(Gunnar Helgi Kristinsson, 2006).  

Skrifræðis líkanið lítur svo á að opinber vinnumarkaður sé lokaður og þeir sem hefja störf 

hjá hinu opinbera verji þar allri starfsævi sinni. Þeir starfsmenn sem vinna samkvæmt þessu 

fá þekkingu á menningu og gildismati innan opinbera geirans, sanngjarnan frama í starfi, 

öryggi og góð eftirlaun. Pólitíska líkanið gengur út að pólitískar stöðuveitingar séu lögmætar 

og þyki góð aðferð til ráðninga hjá hinu opinbera. Hún sé jafnframt skilvirkasta og 

áhrifaríkasta leiðin til að ná fram settum markmiðum stjórnmálanna (Forsætisráðuneytið, 

e.d.). Ekki er þó hægt að dæma ráðningar í opinbera kerfinu sem alslæmar. Á tíunda 

áratugnum voru nokkur stór skref tekin frá pólitíska skrifræðislíkaninu sem var ríkjandi á 

árum áður, í átt að faglega líkaninu. Gunnar Helgi Kristinsson (2006) bendir á ráðningar út frá 

líkönunum þremur:  
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Stöðuveiting samræmist skrifræðislíkaninu ef sá sem hlýtur stöðuna 

hefur átt langan starfsferil í viðkomandi stjórnsýslugrein, óháð 

menntunarbakgrunni. Stöðuveiting samræmist faglega líkaninu ef sá sem 

hlýtur stöðuna fullnægði menntunarkröfum sem telja mætti að hæfðu 

viðkomandi starfi mjög vel og einnig að viðkomandi hafi átt að baki 

starfsferil sem byggði á þeim, hvort sem það var í opinbera geiranum eður 

ei.Stöðuveiting samræmist pólitíska líkaninu ef telja má að ráðherra 

málaflokksins gæti hafa haft hagsmuni – aðra en faglega eða 

skrifræðislega  - af því að taka einn umsækjenda fram yfir aðra. 

 

Samkvæmt rannsókn Gunnars Helga Kristinssonar (2006) sem unnin var á árunum 2001-2005 

má sjá að af 111 stöðuveitingum sem veittar voru hjá ríkinu áttu 24 - 44% af þeim pólitískar 

rætur. Með pólitískum rótum er átt við að ráðningin hafi verið framkvæmd með öðrum 

sjónarmiðum en faglegum. Einnig var gerð könnun árið 2008 þar sem kom í ljós að 

samhljómur er á milli niðurstaðna en samkvæmt henni voru hátt í 50% stöðuveitinga í æðstu 

stöðu ríkisins pólitískar. Nærri 60% töldu samkvæmt Gunnari Helga Kristinssyni (2001) að  

kunningsskapur, frændsemi og pólitísk fyrirgreiðsla hafi mikil áhrif á ákvarðanir sveitarfélaga. 

Sláandi niðurstöður Ómars H. Kristmundssonar (1999) sýna einnig að aðeins 40% 

ríkisstarfsmanna telja að fyllstu hlutlægni sé gætt og að ávallt sé vandað til ráðninga 

starfsmanna hjá þeirri stofnun sem þeir starfa hjá. Önnur 40% könnuðust við dæmi frá 

síðustu tveimur árum þar sem aðrir þættir en hæfni umsækjenda hefðu ráðið útkomu við 

stöðuveitingarnar.  

Þó verður að viðurkennast að ekki er hægt að fullyrða um það, að óvönduð vinnubrögð 

við mannaráðningar þýði ósjálfrátt pólitískar fyrirgreiðslur. Lítill vafi er þó á því að pólitísk 

íhlutun er stór hluti af því sem flestir telja til ófaglegra vinnubragða við stöðuveitingar hjá 

hinu opinbera (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006).  

Sú breyting sem átti sér stað á ráðningavaldinu með tilkomu nýrra starfsmannalaga árið 

1996, sýnir eflaust vel hve mikilvægi fyrirgreiðslu við ráðningar í almenn stjórnsýslustörf hjá 

ríkinu voru dvínandi. Ráðherra getur að vísu beitt óformlegum þrýstingi í ráðningaferli en 

valdið til ráðninga er horfið úr þeirra höndum (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006). Þessi 

þrýstingur sem ráðherra getur beitt hefur oft verið talin umdeildur og af honum hafa skapast 
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umdeildar ráðningar (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006). Skoðum tvö dæmi um umdeildar 

ráðningar á síðustu tíu ár. Fyrst ber að líta skipun dómsmálaráðherra í embætti 

héraðsdómara Héraðsdóm Norðurlands eystra. Hann skipaði Þorstein Davíðsson: 

Málavextir eru þeir að þann 17.desember 2007 taldi dóms – og kirkjumálaráðherra, Björn 

Bjarnason sig ekki hæfan til að fjalla um mál vegna skipunar í embætti héraðsdómara 

Héraðsdóms Norðurlands eystra. Forsætis ráðherra kynnti fyrirætlan sína í ríkisstjórn að gera 

að tillögu forseta um að Árni M. Mathiesen fjármálaráðherra yrði settur til að fara í málið og 

taka ákvörðun í því. Þann 20.desember 2007 var fjármálaráðherra tilkynnt að forseti Íslands 

hefði fallist á tillögu um að hann yrði settur til að fara með framangreint stjórnsýslumál og 

taka ákvörðun í því (Umboðsmaður, 2008).  

Í áliti umboðsmanns kemur fram að ekki hafa verið lögfestar almennar reglur í íslenskum 

rétti um hvaða sjónarmið skuli hafa við setningu, skipun eða ráðningu í opinber störf. 

Almennt er því gengið út frá því að stjórnvaldið sem veita á viðkomandi starf, ákveði hverju 

sinni á hvaða sjónarmiðum ákvörðunin eigi að byggjast standi það ekki í lögum viðkomandi 

stofnunar eða ráðuneytis. Sú óskráða meginregla gildir ennfremur í stjórnsýslurétti að 

málefnaleg sjónarmið um til dæmis menntun, hæfni, starfsreynslu og persónulegum 

eiginleikum skuli liggja á baki niðurstöðu. Eins er sú meginregla í stjórnsýslurétti virt að við 

skipun, ráðningu eða setningu í opinbert starf beri að velja þann umsækjanda sem talinn er 

hæfastur til að gegna viðkomandi starfi (Umboðsmaður, 2008).  

Áhugavert að skoða að í áliti Umboðsmanns Alþingis er bent á að í frumvarpi sem síðar 

varð að lögum um aðskilnað dómsvalds og umboðsvalds í héraði nr. 92/1989, sé 

megintilgangur 5.gr þeirra laga að „auka traust almennings á því að dómarar séu valdir 

samkvæmt hæfni einvörðungu og þeir séu óháðir handhöfum framkvæmdavaldsins“. 

Umboðsmaður bendir á að hann sjái ekki að gildandi lög kveði á um að mat þeirrar 

dómnefndar sem fjalla skal um hæfni umsækjenda sé bindandi fyrir dómsmálaráðherra 

þegar kemur ákvörðun um skipun í embætti úr hópi umsækjenda (Umboðsmaður, 2008)..  

Niðurstaða málsins var sú að umboðsmaður taldi að ekki hefði verið lagður fullnægjandi 

grundvöllur í samræmi við reglur stjórnsýsluréttarins við skipun héraðsdómarans. Ráðherra 

hafi ekki að hans mati gætt þeirra reglna um undirbúning og mat á umsóknum og tryggt með 

því að hæfasti umsækjandinn væri skipaður. Ennfremur segir hann að ráðherra hafi ekki haft 

forsendur til að fullyrða að umsækjandinn sem skipaður var hafi verið hæfasti 
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umsækjandinn. Umboðsmaður gerir athugasemdir við að ráðherra hafi ekki vikið sæti strax 

og meðferð málsins hófst í samræmi við reglur stjórnsýslulaga. Efni rökstuðnings ráðherra til 

annarra umsækjenda var gagnrýndur og taldi umboðsmaður hann ekki hafa uppfyllt kröfur 

1.mgr. 22.gr. stjórnsýslulaga um efni rökstuðnings (Umboðsmaður, 2008). 

Að lokum telur umboðsmaður að með teknu tillit til dómaframkvæmdar á Íslandi og 

hagsmuna þess sem skipunina hlaut séu ekki líkur á að ofangreindir annmarkar leiði til 

ógildingar á skipuninni. Hann bendir jafnframt á að tekin séu mið af þeim sjónarmiðum sem 

lýst væri í álitinu er snúa að undirbúningi og veitingu á embættum héraðsdómara 

(Umboðsmaður, 2008). 

Málalyktir urðu þær að Árni Mathiesen og ríkissjóður voru dæmdir í Hæstarétti til að 

greiða Guðmundi Kristjánssyni, kvartenda og einum af hæfum umsækjendum, hálfa milljón. 

Var talið að gengið hafi verið framhjá Guðmundi við skipan dómara í Héraðsdóm 

Norðurlands vestra og Héraðsdóm Austurlands. Dómarar voru sammála um að Árni hafi ekki 

sinnt rannsóknarskyldunni þegar hann ákvað að fara ekki eftir niðurstöðum matsnefndar 

sem taldi að þrír umsækjendur væri hæfir og mat Þorstein Davíðsson þar hæfastan. Töldu 

dómarar að með því að ráða mann sem var metinn síðri af matsnefnd hafi orðspor 

Guðmundar hafa hlotið hlekki. Ekki þótti þó víst að Guðmundur hefði hlotið stöðuna frekar 

en hinir tveir sem voru einnig metnir hæfastir (Hæstiréttur, 2011).  

Hin ráðningin snýr að skipun í embætti dómara við Hæstarétt í ágúst 2013. Björn 

Bjarnason þáverandi dómmálaráðherra, skipaði Ólaf Börk Þorvaldsson sem 

hæstaréttadómara. Málvextir eru þeir að umboðsmanni bárust kvartanir um ráðningaferlið 

frá þremur umsækjendum um embætti dómara við Hæstarétt í ágúst 2003. Umboðsmaður 

ákvað að athugun sín yrði afmörkuð við tiltekin atriði varðandi undirbúning ákvörðun 

ráðherra við skipun umsækjandans er hlaut starfið [Ólafur Börkur Þorvaldsson] að sjónarmiði 

um þekkingu umsækjenda á Evrópurétti. En það sjónarmið vísaði ráðherra til í rökstuðningi 

sínum til umsækjenda. Umboðsmaður benti á að við val úr hópi umsækjenda um embættið 

sem um ræðir yrði gerð krafa um að umsækjandi hefði víðtæka lögfræðilega menntun og 

þekkingu (Umboðsmaður Alþingis, 2003). Umboðsmaður gat ekki fullyrt að ráðherra gæti 

ekki ákveðið að leggja aukna áherslu á eitt réttarsvið fremur en annað við val í embætti 

hæstaréttardómara. Eðli embættisins vegna væru kröfur til dómsmálaráðherra nokkuð 

strangar. Fram kom að ráðherra hefði metið þörf fyrir dómara í Hæstarétti með ákveðna 
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þekkingu á tilteknu réttarsviði, Evrópurétti án umsagnar frá Hæstarétti. Ennfremur hafi hann 

lagt einhliða mat á þekkingu umsækjenda á umræddu sviði. Því fullnægði málsmeðferð 

dómsmálaráðherra kröfum 4.mgr. 4.gr. laga nr. 15/1998 um að umsögn Hæstaréttar lægi 

fyrir ákvörðununum sem slíkum.  Annmarkar voru því nokkrir á undirbúningi og meðferð 

málsins og var það niðurstaða Umboðsmanns að af hálfu ráðherra hefði ekki: „verið lagður 

fullnægjandi grundvöllur að skipun umsækjandans í embætti hæstaréttardómara“. 

Umboðsmaður bendir á að það sé ekki hans hlutverk að lögum að taka ákvörðun um hvaða 

lagalegu afleiðingar þessir annmarkar á málsmeðferð kynnu að hafa í för með sér ef málið 

færi til dómstóla. Hann vakti athygli Alþingis og dómsmálaráðherra á tilteknum atriðum sem 

lögð eru fyrir þegar skipaður er hæstaréttardómari. Einnig benti hann á að mögulega væri 

þörf á því að fyrirkomulag við undirbúning og ákvarðanir um skipun í embætti dómara við 

Hæstarétt Íslands verði endurskoðaður og gerðar yrðu lagabreytingar af því tilefni ef 

niðurstaðan væri sú (Umboðsmaður Alþingis, 2003).  

Björn Bjarnason þáverandi dómsmálaráðherra sagði opinberlega að honum þætti 

einkennilegt að umboðsmaður birti álit sitt á meðan Björn væri staddur erlendis í opinberum 

erindagjörðum. Hann segir að alltof djúpt sé í árina tekið þegar sagt er að hann hafi gert 

brotlegur við lög og vísar í að mögulega þurfi Alþingi að breyta lögunum vegna álitsins (Björn 

Bjarnason, 2004). Benda má á að samkvæmt forsetaúrskurði um skiptingu stjórnarmálefni 

milli ráðuneyta í Stjórnarráði Íslandi nr. 71/2013 skuli innanríkisráðuneytið fara með mál er 

varða skipun dómnefnda um hæfi umsækjenda um dómarastörf. Fjallað er nánar um nefndir 

í kafla 2.2.1. hér að ofan.  

Samkvæmt heimasíðu Alþingis hefur verið lagt fram frumvarp til laga um breytingu á 

lögum um utanríkisþjónustu Íslands, nr. 39/1971, með síðari breytingum (skipun 

ráðuneytisstjóra og sendiherra). Flutningsmenn eru alþingismenn Bjartar framtíðar. Þar er 

kveðið á um að þau sjónarmið sem búa að baki skyldunni til auglýsa opinber störf og birta 

umsækjendalista sé þess óskað. Fram kom að ákvæðin hafi mikið vægi þegar tekið er tillit til 

vandaðrar stjórnsýslu í þágu almennings, gagnsæis og jafnræðis við meðferð opinbers valds. 

Ákvörðunarferill í stöður sendiherra og ráðuneytisstjóra utanríkisráðuneytisins sé gagnsær 

og hafinn yfir tortryggni og vafa. Valið skuli því byggjast á hæfni og gæta skal jafnræðis þegar 

skipað er í stöðurnar.  
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Aðrar umdeildar ráðningar undanfarið  til að mynda val á Jónasi Fr. Jónssyni sem formanni 

LÍN, skipun Geirs H. Haarde sem sendiherra í Washington, Birnu Guðmundsdóttur sem 

lögreglufulltrúa hjá Lögregluskóla ríkisins og ráðning Steinunnar Birnu Guðmundsdóttur 

óperustjóra við Íslensku óperuna (Vísir, 2014, nóvember; Ríkisútvarpið, 2015, apríl). Þessar 

ráðningar eiga það sammerkt að vera allar í stöður á vegum hins opinbera nema ráðning 

óperustjóra en Íslenska óperan er sjálfseignarstofnun með styrktarframlagi frá íslenska 

ríkinu. Áður voru ráðningar Ólafs Barkar Þorvaldssonar og Jóns Steinars Gunnlaugssonar í 

umræðunni og þóttu umdeildar. Reyndar svo umdeildar að Björgvin G. Sigurðsson 

alþingismaður nefndi þær í ræðu sinni þann 18. október 2005. Nefnir hann að skipun 

ráðuneytisstjóra og annarra embættismanna Stjórnarráðsins séu rammpólitískar. 

Flokksgæðingum sé í þeim raðað á jötuna og segir hann að það sé allt gert á kostnað faglegra 

ráðninga (Alþingi, e.d.). 

Sendiherra stöður hafa einnig oft verið gagnrýndar, nú síðast skipun utanríkisráðherra í 

embætti þá Árna Þór Sigurðsson og Geir H. Haarde. Báðir eru þeir fyrrverandi/núverandi 

stjórnmálamenn eins og kunnugt er en koma ekki úr röðum starfsmanna 

utanríkisráðuneytisins. Í utanríkisþjónustunni hefur verið virkt framgangskerfi þar sem 

starfsmenn hafa átt þess kost að vinna sig upp til að verða sendiherrar. Benda má á að sama 

kerfi er í mörgum nágrannaríkjum okkar. Alræðis vald ráðherra í skipununum sendiherra er 

þó algert og hefur hann hingað til ekki þurft að styðjast við mat á hæfni, starfsreynslu eða 

árangri í þeim skipunum. Bent hefur verið á að verið sé að takmarka rétt starfsmanna 

utanríkisráðuneytisins til starfsframa með ráðningum sem þessum. Athygli vekur að lagt er til 

í frumvarpi til laga um breytingu á lögum utanríkisþjónustu Íslands, nr. 39/1971 að 

tilflutningur starfsmanna í utanríkisráðuneytinu án auglýsingaskyldu munu falla undir 

almennar reglur um tilflutning á milli embætta hjá hinu opinbera. Þar verði horft til dæmis til 

36. gr. laga um réttindi og skyldur opinberra starfsmanna nr. 70/1996. Ráðherra er þó ávallt 

skylt að líta til hæfni þeirra sem skipaðir eru með tilliti til þarfa utanríkisþjónustunnar og 

annarra ástæðna sem tryggja verður við skipanir, setningar og ráðningar í opinber störf og 

stöður. Litið verður betur til lagaumhverfisins á Íslandi með tilliti til opinberra ráðninga í 

næsta kafla.  
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2.3. Lagaumhverfið á Íslandi með tilliti til opinberra ráðninga 

Þess er krafist af stjórnsýslunni að vandað sé til ráðninga innan hennar og þær unnar á 

faglegum forsendum með fagmennsku, trúnað, jafnræði og virðingu að leiðarljósi. Jafnframt 

þarf að vinna að þeim í samræmi við góða stjórnsýsluhætti. Umboðsmaður Alþingis bendir á 

það í áliti sínu nr. 4205/2004 um opinbera starfsmenn, skipun í embætti rektors 

Landbúnaðarháskóla Íslands, að ekki sé búið að lögfesta reglur um ráðningar en það gefi þó 

ekki veitingarvaldshafanum rétt til að skipa hvern sem er í embætti. Óskráð meginregla 

stjórnsýsluréttar er að ákvörðun verður að byggjast á málefnalegum sjónarmiðum eins og 

menntun, starfsreynslu, hæfni og persónulegum eiginleikum sem skipta máli fyrir starfið  

(Elsa S. Þorkelsdóttir, o.fl. 2011). Þetta álit umboðsmanns er að mati Elsu S. Þorkelsdóttur, 

o.fl. (2011) í samræmi við þær áherslur sem mannauðstjórnunarfræði hafa lagt til. 

Starfsmannalögin nr. 70/1996  taka til þeirra sem skipaður, settur eða ráðinn er í þjónustu 

hjá ríkinu til lengri tíma en eins mánaðar. Lögin taka ekki til forseta Íslands, alþingismanna 

eða ráðherra en geta eftir því sem við átt tekið til hæstaréttardómara og héraðsdómara. Árið 

1996 var starfsmannalögunum breytt og sjálfstæði og sveigjanleiki ríkisstofnana var aukið til 

muna ásamt því að ábyrgð er varðar starfsmannamál og stjórnun var færð til stofnananna 

sjálfra. Ljóst var að stofnanirnar þurftu að snúa sér að stjórnunaraðferðum einkageirans til að 

mæta rekstrarmarkmiðum sem fengust með nýskipan í ríkisrekstri (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2007). Almennar reglur er varða það sjónarmið sem liggja á til grundvallar við 

skipun, setningu eða ráðningu í opinber störf, hafa ekki verið lögfestar á Íslandi 

(Umboðsmaður Alþingis, 2004). Til eru þó reglur er varða hvernig standa eigi að auglýsingu 

opinberra starfa eins og kveðið er á um í reglugerð nr. 464/1996. Skylt er að auglýsa öll laus 

störf hjá ríkinu samkvæmt þessari reglugerð. Í öðrum kafla um réttindi og skyldur 

starfsmanna ríkisins nr. 70/1996, nánar tiltekið í 7. gr. er kveðið á um  að laus embætti skulu 

vera auglýst í Lögbirtingablaði og má umsóknarfresturinn ekki vera skemmri en 2 vikur frá 

útgáfudegi blaðsins. Í 4. gr. reglugerðar nr. 464/1996  sem nefnd er hér að framan er kveðið 

á um hvaða atriði þurfa að koma fram í auglýsingu. Atriðin eru eftirfarandi: 

 Hver veitir nánari upplýsingar um starf 

 Hvert umsókn á að berast  

 Umsóknarfrestur 
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 Hvaða starf/starfssvið um er að ræða. Lýsing á starfi sem er nægjanlega greinargóð til 

að væntanlegur umsækjandi geti gert sér glögga grein fyrir því í hverju starfið felst 

 Starfshlutfall 

 Menntunar- og/eða hæfniskröfur sem gerðar eru til starfsmanns 

 Starfskjör 

 Stjórnunarleg staða starfsins innan stofnunar 

  Upphaf ráðningar 

 Að öllum umsóknum verði svarað þegar ákvörðun um ráðningu hefur verið tekin 

 

2.3.1. Endurskoðun á lögum og reglum er varða opinberar ráðningar  

Í lögum um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996 er það ráðherra sem skipar 

embættismenn ríkisins, þar með talda forstöðumenn ríkisstofnana. Engar almennar reglur 

gilda um það hvernig meta skuli umsóknir og standa að ráðningum (Ómar H. Kristmundsson, 

1999).  Umboðsmaður Alþingis hefur þó bent á í áliti sínu (nr. 4205/2004), að þeir sem með 

ráðningarvaldið fara hafa ekki frjálsar hendur um skipan í embætti þó svo að ekki sé búið að 

lögfesta almennar reglur. 

Eftir að grein Gylfa D. Aðalsteinssonar (2005) birtist þar sem hann gagnrýnir vinnubrögð í 

opinberum ráðningum, fór af stað vinna í fjármálaráðuneytinu  árið 2007 að handbók um 

ráðningar hjá ríkinu (Fjármálaráðuneytið, 2007-b).  Í handbókinni er reynt að bregðast við 

gagnrýni hans en þar er fjallað um ráðningaferlið allt frá því að undirbúningur hefst, hvað 

þarf að gera áður en starf er auglýst og hverjir beri ábyrgð á ráðningunni. Eins er fjallað um 

gerð starfslýsinga, upplýsingaskyldu og rökstuðning fyrir ráðningu. Andmæla – og kæruréttur 

er kynntur sem og kafli um ráðninguna sjálfa og kynningu á nýjum starfsmanni.  

Þegar litið er til margra ráðningaferla innan opinbera geirans kemur bersýnilega í ljós að 

vel er hægt að vinna faglega að ráðningum innan þess geira, ef notaðar eru til þess aðferðir 

mannauðsstjórnunar (Gylfi D. Aðalsteinson, 2005). Hafa verður að leiðarljósi samkvæmt 

fyrrnefndum úrskurði umboðsmanns, að velja þann hæfasta til að gegna starfinu, þó með 

hliðsjón af þeim sjónarmiðum sem ráðningin byggist á. Gylfi D. Aðalsteinsson (2005) segir að 

þessi úrskurður umboðsmanns sé í takt við þá sýn í mannauðsstjórnun er lítur að ráðningum. 

Vandað og skipulagt ráðningaferli er aðalatriði ef standa á vel að ráðningu hæfasta 

umsækjandans í opinberum ráðningum, þar koma aðferðir mannauðsstjórnunar inn í ferlið. 
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 Fyrir Alþingi liggur nú frumvarp til laga,  um breytingar á lögum um Stjórnarráð Íslands nr. 

115/2011 (þingskjal 666 – 434. mál). Samkvæmt heimasíðu Alþingis hefur frumvarpið verið 

tekið til 1.umræðu en í því er lögð til almenn heimild ráðherra til að ákveða aðsetur stofnana 

sem undir hann heyra. Þá er lagt til að lagalegt svigrúm við skipulagningu ráðuneyta verði 

aukið sem gerir það að verkum að hreyfanleiki starfsfólks verði meiri.  

 

2.3.2. Upplýsingalögin 

Upplýsingalögin nr. 50/1996, hér eftir nefnd Upplýsingalög, voru sett með það að markmiðið 

að tryggja gegnsæi í stjórnsýslu og við meðferð opinberra hagsmuna sbr. 1. gr. laganna. Lögin 

kveða meðal annars á um upplýsingarétt almennings hvað varðar gögn hjá stjórnvöldum. 

Þessum rétti eru ákveðin takmörk sett sem kveðið er á um í lögunum.  Í 7. gr. laganna er 

meðal annars kveðið á um að nöfn og starfsheiti umsækjenda um opinbert starf skuli 

opinberað þegar umsóknarfrestur er liðinn.  

Samkvæmt 15. gr. Stjórnsýslulaga nr. 37/1993 getur aðili stjórnsýslumáls átt rétt á 

aðgangi að gögnum máls. Þetta þýðir að umsækjandi um starf hjá hinu opinbera getur fengið 

aðgang að gögnum um aðra umsækjendur um starfið á þeim grundvelli að hann er aðili að 

málinu. Réttur almennings að gögnum frá stjórnvöldum var rýmkaður með lögunum.  

Meginreglan um upplýsingarétt almennings felur í sér að almenningur getur krafist 

aðgangs að upplýsingum hjá stjórnvöldum. Undantekningar eru á reglunni eins og sjá má í 2. 

málsl. 9.gr. Upplýsingalaga þar sem kveðið er á um takmörkun er varðar fjárhagslega eða 

viðskiptalega hagsmuni fyrirtækja og annarra lögaðila. Óheimilt er að veita upplýsingar um 

framleiðsluleyndarmál eða atvinnu- og viðskiptaleyndarmál.  

 Upplýsingaskylda stjórnvalds er rík og samkvæmt 7. gr. starfsmannalaga og 4. gr. 

Upplýsingalaga er stjórnvaldinu skylt að veita almenningi aðgang að upplýsingum um nöfn og 

starfsheiti umsækjenda sé þess óskað. Nafnleynd er því ekki möguleg ef á annað borð er 

óskað eftir listanum. Ennfremur veita reglur Stjórnsýslulaga umsækjanda ákveðin réttindi við 

meðferð málsins hjá stjórnvöldum áður en ákvörðun er tekin. Í 15. gr. Upplýsingalaga er 

kveðið á um rétt umsækjanda til að kynna sér gögn og skjöl er málið varða 

(Fjármálaráðuneytið, 2007). Starfsemi forsætisráðuneytisins breyttist frá og með 1. október 

2009 samkvæmt reglugerð um Stjórnarráð Íslands, nr. 177/ 2007, með síðari breytingum. 

Breytingin fól í sér flutning á verkefnum milli ráðuneyta, nýtt skipurit og aukið 
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forystuhlutverk ráðuneytisins innan Stjórnarráðsins.  Hún á að styðja við markmið um aukna 

skilvirkni, gagnsæi og að vinnubrögð séu vönduð innan stjórnsýslunnar (Elsa S. Þorkelsdóttir, 

o.fl. 2011). 

 

2.3.3. Réttur umsækjenda til upplýsinga í tengslum við ráðningu 

Samkvæmt 49. gr. laga um réttindi og skyldu starfsmanna ríkisins nr. 70/1996 eru ákvarðanir 

forstöðumanna er varða ráðningar ekki kæranlegar. Umboðsmaður Alþingis tekur við 

kvörtunum umsækjenda um ráðningar en hann getur sett fram álit sem stjórnvaldi er þó ekki 

skylt að fara eftir. Einnig er hægt að óska álits kærunefndar jafnréttismála og svæðisráðs í 

málefnum fatlaðra. 

Rökstuðningur er veittur ef umsækjandi krefst þess samkvæmt 21. gr. Stjórnsýslulaga. Þar 

skal koma fram af hverju sá sem varð fyrir valinu var ráðinn. Í rökstuðningnum eiga ekki að 

koma fram ástæður þess að viðkomandi umsækjandi sem biður um rökstuðning fær ekki 

starfið. Samkvæmt lögunum skal svara beiðni um rökstuðning innan 14 daga 

(Fjármálaráðuneytið, 2007-b).  

Öllum umsóknum skal svarað skriflega með upplýsingum um að ákvörðun hafi verið tekin 

um ráðningu og hverjum var veitt starfið. Leiðbeiningar er að finna um rétt umsækjenda til 

að óska eftir rökstuðningi en það skal gert innan 14 daga frá móttöku bréfsins. Nánar er 

fjallað um þetta er fjallað í 20., 21. og 22. gr. Stjórnsýslulaga. Ef nýjar upplýsingar um 

umsækjenda sem eru honum í óhag koma í ljós eftir að umsókn hefur verið skilað fyrir 

ákveðið starf á hann rétt á því að tjá sig um þær, sérstaklega ef þær hafa verulega þýðingu 

við úrlausn málsins og byggja á niðurstöður á þeim. Ef lagt er fyrir umsækjendur kerfisbundið 

mat á hæfni þeirra er það góð vinnuregla að gefa viðkomandi aðila stuttan frest til að kynna 

sér niðurstöður þess og fá tækifæri til að tjá sig um það. Þetta á líka við um próf sem lögð eru 

fyrir umsækjendur (Fjármálaráðuneytið, 2007). Í næsta kafla verður fara yfir helstu þætti 

fyrirbærafræðilegrar rannsóknar og ferlinu lýst ítarlega. Um niðurstöður rannsóknarinnar 

verða þvínæst fjallað, þær bornar saman við fræðin og samantekt skoðuð. 
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3. Aðferðarfræði  - fyrirbærafræði 

Rannsóknin er unnin samkvæmt eigindlegri rannsóknaraðferð. Dýptin sem fæst með því að 

framkvæma eigindlega rannsókn er nauðsynleg vegna þess að sú aðferð einblínir á upplifun 

persónunnar á viðfangsefni rannsóknarinnar. Eigindleg aðferðarfræði gefur rannsakanda 

tækifæri á að fá svör sem annars myndu ekki komast á yfirborðið og viðmælendur eru opnari 

þegar þeir eru spurðir beint fremur en beðnir um að svara spurningum á blaði. Esterberg 

(2002) nefnir að mikilvægt sé að staðsetja sjálfan sig í rannsókninni. Gera sér grein fyrir 

sínum eigin skoðunum, hlutdrægni og fyrirfram ákveðnum hugmyndum, í stað þess að 

rannsakandinn sjái sig sem hlutlausan, óáhugasaman áhorfanda. 

Fyrirbærafræðileg aðferðarfræði átti best við rannsókn þessa sökum þess að huga átti að 

reynslu, upplifun og viðhorfi stjórnenda og sérfræðinga varðandi birtingar á 

umsækjendalistum í opinberum ráðningum. Í rannsókninni verður rannsakandinn að gefa 

smáatriðunum gaum og mögulega atriðum sem kunna að þykja léttvæg (Orbe, 1998). Van 

Manen (1990) bendir á að vandamál rannsakandans sé ekki það að hann viti of lítið um 

viðfangsefnið heldur of mikið. Gnægð upplýsinga sé þó ekki endilega grunnur að skilningi 

fólks á hlutum. 

Því er hægt að segja að rannsóknin sé ekki gerð með fyrirfram ákveðnar kenningar fyrir 

augum heldur er það skilningur, upplifun og reynsla viðmælandans og eftirtektarsemi 

rannsakandans sem skiptir þar mestu máli. Fyrirbærafræðin gengur meðal annars út á það 

að tekið sé viðtal við persónuna en ekki einstaklinginn. Hún er vísindaleg rannsóknaraðferð 

og kerfið sem unnið er útfrá er fyrirfram ákveðið (Manen, 1990). Í rannsókninni eru þeir 

nefndir viðmælendur (Orbe, 1998; Sigríður Halldórsdóttir, 2013). Með fyrirbærafræðilegri 

aðferðarfræði er viðmælendur rannsakaðir sem þýðingarmiklar manneskjur sem geta gefið 

af sér og kennt út frá sínum sjónarmiðum, reynslu og veruleika. Litið er á reynslu þeirra sem 

mikilvæga en jafnframt er vakin athygli á séreinkennum hverrar og einnar persónu fyrir sig 

(Orbe, 1998). Upplifun einstaklingsins er kjarni fyrirbærafræðinnar og bendir Merleau-Ponty 

(1962) á að vísindin byggjast á upplifun einstaklingsins. Upplifunin er því næst rannsökuð 

betur því skilin á milli upplifunar og þekkingar eru óljós. Skilningur og sýn einstaklinga á 

heiminum er byggt upp frá grunni upplifunar þeirra. Þegar safnað er gögnum eru notaðar 

samræður sem stundum eru kallaðar samræður með tilgangi. Viðmælandinn er sérfræðingur 
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í eigin reynsluheimi þegar horft er út frá fyrirbærafræðinni (Merlau-Ponty, 1962; Smith, 

Flowers og Larkin, 2009).  

Samræður (e. dialogues) í rannsókninni eru styrkjandi tjáskipti þar sem virðing og traust 

eru kjarninn. Báðum aðilum er algjörlega frjálst að tala og einnig að hlusta. Þannig byggist 

upp gagnkvæmur skilningur og viðmælendur styrkjast af samræðunum (Sigríður 

Halldórsdóttir, 2000). Oft kvikna nýjar spurningar í viðtalinu og finnst rannsakandanum það 

mikill kostur að geta fylgt þeim eftir ef svo ber undir (Sigríður Halldórsdóttir, 2000). 

Viðtalsramminn sem notaður er í rannsókninni er unnin út frá rannsóknarspurningu en 

hennar er ekki endilega spurt (Smith, Flowers og Larkin, 2009). 

 

3.1. Fyrirbærafræði (e.phenomenoligical) 

Fyrirbærafræði er nafn á sögulegri hreyfingu sem vígð var í Þýskalandi af nokkrum 

fræðimönnum, þar á meðal Husserl, Heidegger og Jasper sem færðist til Frakklands þar sem 

Merleau – Ponty og Sartre tóku við. Fleiri fræðimenn flykktust í fyrirbærafræði hreyfingu 

fyrirbærafræðinnar og voru bandarísku fræðimennirnir Deetz, Ford-Ahmed, Gregg, Hyde & 

Smith, Lanigan, Nelson og Warnick þar fremstir. Staðreyndir eru ekki endilega það sem horft 

er á í þessari tegund aðferðarfræði heldur er farið í dýptina og hið mannlega er sett í 

forgrunn sem og upplifun einstaklingsins sjálfs (Manen, 1990; Nelson, 1989 og Merleau – 

Ponty, 1962). Fyrirbærafræðileg aðferðarfræði er best lýst í þremur skrefum: 

Lýsing (e. description):  Rannsakendur sem nota fyrirbærafræðilega aðferðarfræði verða að 

treysta á sína eigin lífsreynslu til að geta einblínt á áhersluna í ritgerðinni. Leitað er eftir því 

að viðmælendur lýsi skoðun sinni eða reynslu en skilgreini ekki eða útskýri hana. Sjálfsmat 

rannsakandans skiptir sköpum vegna þess að það gefur rannsakandanum tækifæri til að 

verða meðvitaður um eigin hlutdrægni, hugmyndir og huglægni. Rannsakandinn leggur sínar 

eigin skoðanir til hliðar og þannig verður rannsakandinn viðurkenndur sem persóna með 

sögulega, félagslega og persónulega sjálfsmynd. Ferlið við að afrita viðtölin er afar mikilvægt 

í lýsingarstiginu en þannig öðlast rannsakandinn dýpri sýn inn í reynslu viðmælandans sem 

hann lýsir í djúpviðtalinu (Orbe, 1998). Fyrirbærafræðilegir rannsakendur notast helst við 

þrenns konar tækni sem eru djúpviðtöl, fókushópar og gagnrýn hugsun (Lanigan, 1988; 

Nelson,1989 og Orbe, 1998). 
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Samþætting (e. reduction):. Á samþættingarstiginu er leitast eftir að finna þemu í viðtölum 

við viðmælendur. Á þessu stigi skiptir máli að lesa viðtölin aftur og aftur yfir þar til textinn 

verður rannsakandanum eðlislægur og þemun spretta fram óhindrað (Nelson, 1989 og Orbe, 

1998).  Gögnin eru greind út frá því hvað skiptir máli og hvað ekki, hismið greint frá 

kjarnanum (Lanigan, 1988 og Orbe, 1998). Niðurstaða er því tilkoma nokkurra þema sem 

hjálpa til við að móta það sem áður var ómótað (Van Manen, 1990). Van Manen (1990) fjallar 

um að rannsakandinn eigi að spyrja sig spurninga eins og hvaða yfirlýsingu eða setningu er 

nauðsynlegt að sýna um fyrirbærið eða þá reynslu sem verið er að lýsa. Frjálsar hugmyndir 

skipta sköpum í þessu skrefi (Lanigan, 1988).  

Túlkun (e. interpretation): Síðasta skrefið felst í túlkun (Langian, 1988). Í því er reynt að fanga 

skyldleika innan þemanna sem gefur rannsakandanum þá heildarmynd sem hann leitast eftir 

(Nelson, 1989). Ferlið byrjar á því að endurskoða meginþemu og móta hugmyndir um það 

hvernig þessi þemu tengjast hvort öðru (e.syntagmatic thematization).  Merleau – Ponty 

nefnir að þetta ferli sé einskonar ofurspegilmynd. Hann nefnir að mikilvægt sé að finna út 

hvort að önnur þemu séu falin í viðtalinu og því næst er þetta tekið saman og borið saman 

við upphaflegu þemun (Orbe, 1998). Ferlið er því sífellt að þemagreina, gera frávikslýsingu og 

að túlka þar til ferlið byrjar aftur í næsta viðtali. Þannig myndast túlkunarspírall (Nelson, 

1998). Eins er það markmið í sjálfu sér að finna merkingar sem ekki voru ljósar í byrjun (Orbe, 

1998). Mikilvægasti partur þessa hluta ferilsins er að fækka þemum og finna hvað sé 

aðalatriði niðurstaðnanna (Langian, 1988).  

Þegar þemun hafa verið listuð upp er mikilvægt að bera saman niðurstöðurnar við 

rannsóknargögnin og sannreyna þannig hvort að möguleiki sé á því að meginþema sé til að 

mynda í samræðunum sem birtist ekki í niðurstöðunum. Þemaheitin eru túlkun 

rannsakandans og efnið sprettur upp úr gögnunum. Hlutverk rannsakandans er aðeins að 

túlka eftir innihaldi viðtalanna. 

Því næst er farið í að finna hentugt heiti á meginþemum rannsóknarinnar sem lýsa því vel 

en í örstuttu máli. Að lokum er niðurstöðukaflinn skrifaður upp. Afar mikilvægt er að gefa 

reynslu hvers og eins viðmælandanum gaum og athuga að reynsla einstaklinga getur verið 

afar misjöfn, jafnvel þó hún sé af sama fyrirbærinu (Sigríður Halldórsdóttir, 2013). 

Þessi þrjú skref í fyrirbæralegu aðferðarfræðinni : lýsing, samþætting og túlkun, tákna 

aðferð sem rannsakar lífsreynslu annarra. Aðferðin hjálpar rannsakendum að öðlast skilning 
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á hversdagslegum atvikum þar sem þeir upplýsa nauðsynlega uppbyggingu af reynslu þeirra 

af öðrum (Orbe, 1998). Markmiðið samkvæmt Nelson (1989) er að taka þessar mikilvægu 

uppgötvanir og skila þeim í heiminn sem við búum í til að auka skilning á mannlegum 

samskiptum.  

 

3.2. Markmið rannsóknarinnar 

Markmið rannsóknarinnar var að rannsaka hver reynsla og viðhorf stjórnenda og 

sérfræðinga væri á birtingu umsækjendalistum í opinberum ráðningum. Í kjölfarið voru 

margar spurningar sem brunnu á rannsakandanum. Birting umsækjendalista hefur ekki verið 

rannsökuð áður og var það ljóst frá byrjun að efnið þótti áhugavert hjá hlutaðeigandi aðilum 

líkt og ráðuneytunum. Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar almennt um opinberar ráðningar 

en ekki hefur verið gerð ritgerð sem rannsakar þær út frá birtingu umsækjendalistans. Í 

niðurstöðunum kom í ljós að ýmsir aðrir þættir eru gagnrýndir af þeim sem við þá vinna líkt 

og auglýsingaskyldan, það að ráðning sé stjórnvaldsákvörðun og sú ríka upplýsingaskylda 

sem opinberum aðilum ber skylda að sinna. 

 

3.3. Val á viðmælendum 

Gögnum var eins og áður segir safnað með hálfopnum djúpviðtölum. Viðmælendurnir voru 

tólf talsins og starfa þeir sem stjórnendur í stofnunum, ráðuneytum eða sveitarfélögum og 

sem sérfræðingar í ráðningum. Rannsakandi byrjaði að leita viðmælenda í lok október 2014 

og fyrsta viðtal var tekið í byrjun janúar 2015 og síðasta viðtal var tekið í mars sama ár.  

Í rannsókninni var beitt svokallaðri tilgangsúrtaksaðferð sem oft er notuð í fyrirbærafræði. 

Hún gengur út á það að valdir eru viðmælendur sem hafa dæmigerða reynslu af 

rannsóknarefninu en einnig eru valdir einstaklingar sem hafa svokallaða ódæmigerða reynslu 

af því. Með því er reynt að koma í veg fyrir einsleitt úrtak. Hverjum viðmælanda er gefið 

dulnefni sem notað er þegar vitnað er í viðkomandi viðmælanda í rannsókninni (Sigríður 

Halldórsdóttir, 2013). Auðvelt reyndist að fá viðmælendur til að taka þátt í rannsókninni.  

Rannsakandinn hafði unnið við ráðningar í nokkur ár og þekkti vel til þess hóps sem gott 

þótti að hafa í rannsókninni. Eins konar snjóboltaáhrifa gætti því þegar búið var að taka viðtal 
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við einn viðmælanda var það nær undantekningalaust að viðkomandi viðmælandi benti 

rannsakanda á annan sem áhugavert þótti að taka viðtal við (Bryman og Bell, 2007). Þannig 

fengust viðmælendur með ólíkan bakgrunn og starfsheiti. 

 

3.4. Viðtölin  

Viðtölin fóru fram í janúar 2015. Nokkuð langan tíma tók að finna viðmælendur, viðtalstíma 

og að afrita viðtölin þó að þeir viðmælendur sem spurðir voru tækju vel í að taka þátt í 

rannsókninni.  

Rannsakandi sendi tölvupóst á alla viðmælendur þar sem rannsóknin var kynnt og helstu 

viðfangsefni hennar tíunduð. Oft þurfti að ítreka póstinn og rannsakandinn ýtti á eftir 

viðtölum með símtali. Enginn var þó á móti þátttöku í rannsókninni heldur báru viðmælendur 

fremur við tímaskorti. Ljóst var að viðmælendalistinn óx jafnt og þétt og allt voru þetta 

viðmælendur sem rannsakandinn hafði sett í fyrsta val. Öll viðtöl voru hljóðrituð á síma 

rannsakanda með leyfi viðmælandans og var nöfnum viðmælenda breytt í niðurstöðunum. 

Viðtölin voru frá 45-75 mínútur. Rannsakandi hitti viðmælendur á þeirra vinnustað á 

höfuðborgarasvæðinu og þar sem allar samræður voru teknar upp. Rannsóknin var tilkynnt 

til Persónuverndar og allir viðmælendur skrifuðu undir upplýst samþykki sem sjá má í 

viðauka III. Eftir þá miklu vinnu var hafist handa við að þemagreina og túlka (Sigríður 

Halldórsdóttir, 2013). 

Tekin voru tólf hálfopin viðtöl þar sem notaður var fyrirfram ákveðinn viðtalsrammi sem 

var svo breytilegur eftir viðmælendum og þróaðist eftir því sem rannsakandinn tók fleiri 

viðtöl. Rannsakandinn spurði spurninga og spurði nánar út í atriði sem þóttu mikilvæg.  

Nokkrar opnunarspurningar voru notaðar í upphafi til að fá viðmælandann til að opna sig og 

segja frá sjálfum sér og sinni reynslu og þar á eftir var viðmælandinn spurður um reynslu sína 

af opinberum ráðningum, hvernig staðið væri að opinberum ráðningum á Íslandi og 

hagsmunir hverra ættu að ráða við opinberar ráðningar að mati viðmælandans. Eins var 

hann spurður að því hvaða áhrif hann teldi ákvæði Upplýsingalaga um birtingu 

umsækjendalista hafa á opinberar ráðningar. Hver og einn viðmælandi var spurður út í hvort 

til væru gögn á hans vinnustað um brottfall umsækjenda í opinberum ráðningum og hvernig 

hægt væri að koma í veg að notast þyrfti við  fyrrgreinda 7. gr. laganna. Markmið laganna er 
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skýrt eins og fjallað er um í kafla 3.2. meðal annars til að tryggja gagnsæi í stjórnsýslunni og 

við meðferð opinberra hagsmuna. Að auki var spurt um miðstýringu ráðninga innan ríkisins 

og hvort viðkomandi viðmælandi þekkti til ráðninga á Norðurlöndunum. Að lokum var hann 

hvattur til að koma á framfæri sínum skoðunum, hugsunum eða vangaveltum sem komið 

gætu sér vel í rannsókninni. Eftir viðtölin tók rannsakandinn niður athugasemdir um upplifun 

sína, hvernig viðmælandinn svaraði spurningunum, hvernig honum fannst viðtalið ganga og 

hvort eitthvað sérstakt hafi vakið athygli hans. Því næst fór fram formleg gagnagreining eftir 

aðferðarfræði fyrirbærafræðinnar.  
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4. Niðurstöður  

Eftir að gagnaöflun var lokið, viðtöl afrituð og samþættingu lokið var ljóst að niðurstöður 

rannsóknarinnar væru viðamiklar. Þemun voru mótuð sem reyndust vera fjögur og 

undirþemun sjö. Ljóst var að viðmælendur hefðu flestir þá skoðun að birting 

umsækjendalista skv. 7.gr. Upplýsingalaga hefði mikinn fælingarmátt í opinberum  

ráðningum. Viðmælendur drógu einnig hæfni umsækjenda í efa að því marki að stjórnsýslan 

væri ekki að ná til hæfustu einstaklingana í sumum tilvikum sökum birtingarinnar. 

Meginþemu rannsóknarinnar eru birting umsækjendalista, umdeildar ráðningar, opinberar 

ráðningar og Lagaumhverfi á Íslandi með tilliti til opinberra ráðninga. Undirþemun eru 

hagsmunir hverra ráða, fælingarmáttur birtingarinnar, Pólitíkin á Íslandi, umhverfi hins 

opinbera, forspárgildi ráðninga og hlutlægir mælikvarðar, upplýsingaréttur og 

auglýsingaskylda.  

 

4.1. Birting umsækjendalista 

Birting umsækjendalista í opinberum ráðningum, sé þess óskað, er meginefni 

rannsóknarinnar. Allir viðmælendur höfðu gríðarlega sterkar skoðanir á birtingunni og margir 

töldu fælingarmátt hennar mikinn. Fram kom að fólk væri viðkvæmt fyrir birtingunni. 

Skoðanir viðmælenda voru mismunandi á því hvort birting umsækjendalista væri áhugaverð í 

huga almennings. Flestir voru þó sammála um að mestur væri áhuginn á ráðningum í 

stjórnunarstöður og æðstu stöður innan stjórnsýslunnar.  

Ekki eru til gögn um það hversu oft listarnir hafa verið birtir eða í tilviki hvaða starfa eru 

helst birtir umsækjendalistar en það er ljóst að það er afar misjafnt frá ári til árs. Ögmundur 

nefndi að fjölmiðlar væru duglegir að óska eftir listunum en eins gerðu aðrir umsækjendur 

einnig kröfu um að fá lista birta: „Svo er það líka þekkt, allavegana er það mín reynsla að það 

eru alltaf ákveðnir aðilar  sem sækja þessar upplýsingar um umsækjendurna. Ef það eru ekki 

fjölmiðlar þá eru þetta oft góðkunningjar“. Meirihlutinn var sammála um að birting 

umsækjendalistans drægi verulega úr umsóknum. Mat þeirra var einnig að 

fælingarmátturinn ætti sér stað áður en að því kæmi að viðkomandi sækti um starf. Þeir 

töldu að margir sem mögulega hefðu áhuga á að sækja um starf hjá hinu opinbera gerðu það 
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ekki sökum birtingarinnar. Niðurstöðurnar sýna að þeir umsækjendur sem óskuðu eftir 

birtingu á umsækjendalista væru þeir sem viðmælendur þekktu til og væru búnir að sækja 

um mörg störf hjá sömu stofnun, jafnvel orðnir sárir og svekktir. Birtingin væri því ólík í 

þeirra huga en huga umsækjenda sem sjaldan sækja um starf í opinbera geiranum. Þegar 

talið berst að því hversu oft umsækjandalistinn var birtur nefndu nokkrir viðmælendanna að 

það fari eftir tíðarandanum. Eftir efnahagshrunið á Íslandi hafi komið bylgja í kringum þá 

tortryggni sem þá ríkti og allt átti að birta. Þetta geti því verið gríðarlega viðkvæmt málefni. 

Ögmundur benti á að áhugavert væri að skoða birtinguna í sögulegu samhengi. Hann segir að 

ákvæðið hafi verið sett í lögin til að auka gagnsæi og því ætti birtingin að tákna gagnsæi. 

Hann sagði einnig: „Þetta er barn síns tíma. Það er alveg ljóst. Bara spurning um góða 

vandaða aðferðarfræði í sambandi við ráðningar. Í raun og veru þyrftir þú ekki að fá aðrar 

upplýsingar en um umsækjandann sem fær starfið“. 

Viðmælendur höfðu sterkar skoðanir á téðum fælingarmætti og töldu að hann væri hinu 

opinbera í óhag. Einn viðmælendanna, Anna, segir þetta um fælingarmátt birtingarinnar: 

„fælingarmátturinn hefur þau áhrif að umsækjendur sem eru í störfum annars staðar og eru 

vel settir annars staðar, hiki við að sækja um starfið nema þeir viti að þeir fái starfið“. Birting 

kerfisbundið á listum yfir umsækjendur er ekki góð að mati viðmælenda. Reynir bendir á að 

miklu frekar ætti að leyfa umsækjendum að sjá hverjir aðrir sóttu um: 

Ef þú ætlaðir til dæmis að kæra ráðninguna, t.d. til kærunefndar 

jafnréttismála. Þú færð að vita af því að einhver karl var ráðinn sem þú 

telur að hafi verið hæfari en þú, í stöðu þar sem meirihluti starfandi aðila 

eru karlmenn. Þú segir, þetta var brot á jafnréttislögum. Þú gætir haft 

lögvarða hagsmuni af því að fá að vita um þá sem voru framar en þú í 

röðinni. 

 

Ekki hefur verið fest í lög eða reglur hvort upplýsa eigi umsækjendur um birtingu á 

umsækjendalista en skapast hefur sú hefð, óskráð vinnuregla, að umsækjendur eru látnir vita 

áður en listinn er birtur og þannig gefið tækifæri til að draga umsókn sína til baka. Flestir 

viðmælendanna sögðust gefa umsækjendum tækifæri til að draga umsókn sína til baka þegar 

ljóst væri að birta eigi umsækjendalistann. Anna svaraði því til að hún væri ekki að upplýsa 

umsækjendur sérstaklega um það að birting væri ljós. Það væri ekki þeirra réttur: „Nei þeir 
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hafa ekkert rétt á því.” Þetta er þvert á það sem allir hinir viðmælendurnir sögðu sem tjáðu 

sig um birtinguna og er ekki í takt við óskráðar vinnureglur í þessum málum.  

Niðurstöðurnar sýna að hlutfall þeirra umsækjenda sem hættu við umsókn vegna 

birtingar umsækjendalista vera mjög hátt og að oft séu mjög hæfir umsækjendur að draga 

umsóknir sínar til baka sem viðkomandi vildi sjá í lokahópi umsækjenda. Það er þó ekki algilt. 

Reynir bendir á að hlutfallið sé hátt: 

 

En þetta er mjög hátt og þetta eru oft mjög hæfir einstaklingar sem eru 

að hætta og oft fólkið sem þú myndir vilja hafa í lokahópnum. En þetta er 

oft fólkið sem hefur mest að missa ef það fréttist að það hafi verið að 

sækja um. Veitingarvaldshafanum hefur verið játað víðtækt svigrúm til að 

velja þann sem hann vill fá í starfið og honum hefur verið játað víðtækt 

svigrúm til þess að velja þá eiginleika sem hann vill leggja til grundvallar 

hverju sinni. Þú getur ekki, það er ekki hægt að fela opinbera starfsmenn. 

Það eiga allir rétt á því að vita hver er forstjóri Landmælinga. 

 

Tíðarandinn var nefndur í samhengi við hversu oft umsækjandalistinn væri birtur. Eftir 

efnahagshrunið á Íslandi hafi komið bylgja í kringum þá tortryggni sem þá ríkti og allt átti að 

birta. Þetta geti því verið gríðarlega viðkvæmt málefni. Ögmundur benti á að áhugavert væri 

að skoða birtinguna í sögulegu samhengi. Hann segir að ákvæðið hafi verið sett í lögin til að 

auka gagnsæi og því ætti birtingin að tákna gagnsæi. Hann sagði einnig: „Þetta er barn síns 

tíma. Það er alveg ljóst. Bara spurning um góða vandaða aðferðarfræði í sambandi við 

ráðningar. Í raun og veru þyrftir þú ekki að fá aðrar upplýsingar en um umsækjandann sem 

fær starfið“.  Vert er að benda á að þetta sjónarmið var ríkjandi í skoðunum viðmælenda. 

Þegar talið barst að hvaða aðferðum ætti að beita til að koma í veg fyrir birtinguna kom fram 

sú skoðun viðmælenda væri að leggja ætti ákvæði Upplýsingalaga er varðaði birtinguna til að 

koma í veg fyrir að umsækjendur hættu við. Hægt væri að senda umsækjendalistana úr 

opinberum ráðningum til sýslumanns og ef upp koma vafamál væri hægt að nálgast þá. Hver 

ætti að fá aðgang að þeim yrði þó að skýra mjög vandlega og setja skýran ramma um það.  

Annað sem viðmælendur nefndu var að ákveðin mismunun ætti sér stað þegar listar væru 

birtir vegna algeni nafna. Jónasi var heitt í hamsi og fannst óréttlátt að birta nafn sem væri 

mjög fágætt því þar væru miklar líkur á að persóna umsækjandans drægist meira inn í 

umræðuna en ef nafnið er algengt. Það skipti því máli hvað umsækjendur heiti: „Ef Geir H. 
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Haarde sækir um starf þá er það bara einn á landinu. Sigríður Pétursdóttir, það er hugsanlega 

ekki að kveikja á bjöllu hjá mér. það skiptir máli hvað þú heitir. Það er líka ójafnræði á meðal 

fólks bara útaf nafninu“. Fram koma ýmis lykilatriði í niðurstöðum þessum, mismunun, 

jafnrétti, gagnsæi, tíðarandi og fælingarmáttur. Næst ber að líta til hagsmuna vinnuveitenda 

á móti hagsmunum umsækjenda.  

 

4.1.1. Hagsmunir hverra ráða? 

Þegar vinna við rannsóknina hófst var einblínt nokkuð á ástæður þess að listinn væri birtur. 

Hver væri að gæta hagsmuna umsækjandans, hafði hann einhverja hagsmuni og svo 

framvegis. Stofnanirnar eru reknar fyrir opinbert fé og var viðmælendum tíðrætt um það í 

viðtölunum. Einn viðmælendanna sagði að um leið og umsækjandi væri búinn að sækja um 

þá væru upplýsingalögin vinnuveitandanum í vil. Því væri það svo að á erfiðum 

samkeppnismarkaði ættu umsækjendur erfitt um vik. Annar viðmælandi, Ágústa, sagði að 

hagsmunir almennings liggi hæst í opinberum ráðningum og nefndi að ráðstöfun á 

sameiginlegum sjóðum væri vandmeðfarin. Því væru persónuverndarhagsmunir og 

hagsmunir af lýðræði og gagnsæi að fara vel saman. Hún sagði einnig: „Sko, það eitt að birta 

umsækjendalista tel ég ekki brot á friðhelgi einkalífsins“. Þegar hins vegar er farið að tala um 

upplýsingar eins og nefndar eru í 7. gr. Upplýsingalaga um málefni starfsmanna þá þarf að 

passa það að draga línurnar segir Ágústa: „Það sé mun þynnri ís að sögn nokkurra 

viðmælenda“. Að hafa hagsmuni vinnustaðarins í forgangi í ráðningum var mat flestra 

viðmælendanna. Fram kom að ráðningasambandið væri gagnkvæmt samband, tvíhliða 

samningur. Jónína svaraði því til að með því að fylgja stjórnsýslulögum og 

starfsmannalögunum væri ramminn settur: „Hagsmunirnir ættu að vera tryggðir“. Hægt er 

að segja að skoðun Ágústu sé lýsandi fyrir nokkra viðmælendur í rannsókninni. Hlutirnir séu 

skýrir og þeim er lýst skýrt í lögunum og þar við situr.  Þegar kemur að birtingu 

umsækjendalista þá var það mat flestra að sjónarmiðið um að fórna minni hagsmunum fyrir 

meiri væri líklega ríkjandi. Þó væri víst að ef einstaklingur sækir um starf en dregur umsókn 

til baka vegna birtingarinnar þá væru þetta ekki litlir hagsmunir fyrir umræddan einstakling 

og fælingarmáttur birtingarinnar mikill. Það er því ljóst að hagsmunir einstaklingsins falla 

nokkuð í skuggann á hagsmunum stjórnsýslunnar sé tekið mið af ummælum viðmælenda. 

Margir höfðu orð á því að alltaf ætti að ráða hæfasta einstaklinginn í opinberum ráðningum.  
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Birtingin vekur upp spurningar um hæfni umsækjenda í opinberum ráðningum, hver 

hæfni þeirra sem draga umsókn sína til baka er var ekki rannsóknarefni þessarar rannsóknar 

en upp komu vangaveltur í viðtölunum í þessa veruna. Nokkrir viðmælendur nefndu að í 

opinberum ráðningum væri alltaf verið að leita að hæfasta umsækjandanum og það sé gert í 

gegnum auglýsingu. Reynir sagði að erfitt væri að mæla upp á punkt og prik. Það yrði að vera 

svigrúm til að mæla huglæga þætti. Hann sagði:  „Faglegar þarfir veitingarvaldshafa, þess 

sem ræður. Það er erfitt að setja upp einstaka hlutlæga mælikvarða því til grundvallar. Sér í 

lagi er erfitt að hafa bara einn þátt sem vigtar eins og bara menntun og bara birtar 

fræðigreinar“. Það er því ljóst að vangaveltur viðmælenda um hæfni umsækjenda á skylt við 

7. gr. Upplýsinga laganna. Næst verður skoðaður fælingarmáttur birtingarinnar. 

 

4.1.2. Fælingarmáttur birtingarinnar  

Niðurstöður viðtalanna leiddu í ljós að fælingarmáttur birtingar umsækjendalistans væri 

verulegur. Reynsla viðmælendanna var þó misjöfn varðandi áhuga fólks á birtingunni sjálfri. 

Sumir viðmælendur sögðu að það væri nánast án undantekninga að beðið væri um 

birtinguna á meðan aðrir sögðu áhugann ekki vera mikinn. Embættisráðningar voru ofarlega 

á listanum yfir þær ráðningar þar sem listarnir voru oftast birtir að sögn viðmælenda.  

Upplifun Finns eftir áralanga reynslu og samtöl við forstöðumenn og starfsmannastjóra er 

að þeir umsækjendur sem draga sig til baka er fólk sem búið er að ná í reynslu á almennum 

vinnumarkaði og vill breyta til. Þetta er því fólk sem vill þessi verkefni sem eru í boði hjá hinu 

opinbera því ekki séu það launin sem þau séu að sækjast eftir að hans sögn. Það langar að 

fást við fjölbreyttari viðfangsefni þar sem það getur haft áhrif á það í hvaða átt þjóðfélagið er 

að þróast.  

Já rosalega huglægt. Sko í gegnum árin í samtölum við forstöðumenn eða 

starfsmannastjóra þá eru þetta fólkið sem er búið að ná í reynslu á 

almennum vinnumarkaði og vill breyta til. Það er merkilegt, almennt 

finnst þessu fólki að verkefnin er það sem þau vilja. Það eru ekki launin 

eða annað. Það langar að fást við fjölbreyttari viðfangsefni þar sem það 

getur haft áhrif á það í hvaða átt þjóðfélagið er að þróast. Þarna er fólk 

sem er með ákveðna reynslu og grunn sem það getur nýtt sér og svo 

þegar það þarf að taka stökkið. 
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Flestir sögðu að yfirleitt dregur fólk sig til baka við þessar aðstæður og oftast væru þetta 

mjög áhugaverðir umsækjendur sem á endanum gefa ekki kost á sér. Finnur nefnir hlutfall 

þeirra sem draga sig til baka: „Við fréttum það og heyrum af því og verðum stundum vitni að 

því. Á milli 15-20% væntanlegra umsækjenda draga sig til baka þegar þeir vita um þetta 

skilyrði að nafnabirting gæti átt sér stað“. Tveir viðmælendanna nefndu að verið væri að 

þjóna hagsmunum almennings um gagnsæi með birtingunni. Jónína bendir á að slæmt sé að 

hið opinbera sé að missa af hæfum einstaklingum: „ ...það er náttúrulega vond niðurstaða ef 

það leiðir til þess að hæfir umsækjendur hætta við eða jafnvel að þetta hafi þann 

fælingarmátt að þeir sæki ekki um“. Henni fannst eðlilegt að umsækjandi myndi fara og segja 

sínum yfirmanni frá því ef hann hygðist sækja um opinbert starf. Annað væri hægt að segja 

um starfsmenn sem kæmu frá almenna markaðnum. Þar væri líklegra að fólki væri kippt til 

hliðar við uppljóstranir nafna þeirra í umsækjendalista. Í þeim tilfellum gæti verið spurning 

um hagsmunaárekstra og starfsmaður gæti verið nánast píndur til að segja upp. Það væri 

síður að umsækjendur sem kæmu frá hinu opinbera sem drægju sig til baka. Þetta var 

viðhorf sem kom reglulega upp í viðtölunum, að það fari eftir aðstæðum hvort umsækjendur 

geti sagt frá því að þeir hafi sótt um annað starf. Fram kom að birtingin sé hluti af þeirri 

lýðræðislegu kröfu sem komið er fram með. Gagnsæi og lýðræði hafist ekki án þess að 

ákveðinn sársauki fylgi með.  

Birtingarmynd fælingarmáttarins er mismunandi að mati nokkurra viðmælenda og fram 

kom að mögulegir umsækjendur leituðu í auknum mæli upplýsinga í símtölum til að meta 

stöðuna og sæktu þá ekki um ef þeim litist svo á. Hún sagðist viðhafa það vinnulag að hvetja 

þá sem hún þekkir til að sækja um ef þeir eru vel hæfir í starfið en vill alls ekki vekja falskar 

vonir umsækjandans. Ögmundur talaði um að með því að sækja um opinbert starf fælist í því 

ákveðin yfirlýsing: „Þetta er aðferðin, þá sæki ég ekkert um. Því þá fæ ég ekki starfið. Þú þarft 

alla veganna að vera búinn að láta yfirmann þinn vita“. 

Óskráðar vinnureglur í sambandi við birtingu á umsækjendalista þekktu viðmælendurnir 

vel. Ragnar sagðist ávallt láta umsækjendur vita ef birta á umsækjendalistann. Hann segir þá 

að umsækjendur séu meðvitaðir um það sem geti gerst: „Reglan er sú að 15-20% dregur sig 

til baka. Þá metur fólkið það þannig að þeirra framtíð á núverandi stað geti á einhvern hátt 

verið ógnað ef það fréttist eða það að þeirra nafn sjáist á listanum og þeir vilja ekki rugga 

þeim bát“.  
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Ingimundur sagði það ekki hjálpa opinberum aðilum að birta listana þar sem það eru 

ákveðnir aðrir hlutir sem hið opinbera væri ekki  samkeppnisfært um eins og laun: „Eins og 

laun og á mörgum sviðum erum við ekki samkeppnisfær. Þetta [birting umsækjandalista] er 

ekki gott innlegg í það heldur, þú ert eiginlega ómögulegur allstaðar. Þetta er ekki spennandi 

vinnustaður“.  

Ljóst er af þessum viðtölum að birtingin hefur almennt neikvæð áhrif á umsækjendur og 

viðmælendurnir telja að hún fæli frá hæfa umsækjendur. Finnur sagði að hið opinbera  væri 

ekki alltaf að missa af hæfum einstaklingum: „...stundum erum við að missa af vænlegum 

bitum en stundum ekki. Það er hægt að leiða að því líkum að í einhverjum tilvikum þá hafi 

veitingarvaldshafinn misst af mjög hæfum einstaklingum“.  

Þegar fælingarmáttur birtingar umsækjendalistans er orðinn svona augljós í niðurstöðum 

þessarar rannsóknar liggur beint við að velta fyrir sér hæfni opinberra starfsmanna. Eru 

stofnanir, sveitarfélög og ráðuneyti að fá hæfasta einstaklinginn út úr ráðningunum sínum? 

Hver er hæfni starfsmanna hjá hinu opinbera ef hæfir umsækjendur falla frá umsóknum 

vegna birtingar umsækjendalista? Er hinu opinbera að verða af hæfustu starfsmönnunum 

sökum þessa? Jón Þór telur að mjög hæfileikaríkt fólk hefði áhuga á að starfa hjá hinu 

opinbera en meti stöðu sína þannig að birtingin hafi neikvæð áhrif á stöðu þess ef það fengi 

ekki starfið: „Ég gæti trúað að þetta væri mjög hæfileikaríkt fólk, fólk á mjög háum standard. 

Fólk sem við myndum gjarnan vilja ná til“. Aðrir viðmælendur voru flestir sammála um að 

þetta séu oftast hæfustu umsækjendurnir sem eru í góðri stöðu annars staðar sem hið 

opinbera er að missa af vegna birtingar umsækjendalistana. Hæfni starfsmanna í opinbera 

geiranum er málefni sem nátengt er pólitíkinni og gagnrýni á hana. Margir viðmælendanna 

höfðu orð á því að hæfni opinberra starfsmanna væri ekki nægjanlega mikil og var það mat 

nokkurra viðmælenda að hæfnin væri ekki nægjanleg sökum kerfislegrar niðurstöðu. Ferlin 

geti verið handahófskennd og erfiðleikum háð í þeim tilvikum þar sem viðkomandi 

umsækjendur séu kerfisbundið vanhæfir í starfið. Til dæmis ef verið væri að ráða yfirmann 

Fiskistofu og bróðir hans er forstjóri Samherja. Þá væri þessi umsækjandi kerfisbundið 

vanhæfur í starfið og vegna fjölskyldutengsla væri ekki hægt að ráða hann.  Það væri þá 

málefnaleg ástæða til að hafna honum þó hann væri hæfastur á blaði. Þetta sjónarmið var 

ríkjandi hjá nokkrum viðmælendum. 
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Viðhorf starfsmanna ríkisins var einnig rætt og segir Anna að fólk í opinbera geiranum sé 

ólíkt starfsmönnum almenna markaðarins: „Fólk á svolítið störfin hjá hinu opinbera“. Einn 

viðmælendanna bendir að á að ef fólk setji sig í spor umsækjandans þá er hann í vinnu 

einhvers staðar og þú setur hann í sérstaka stöðu gagnvart sínum vinnuveitanda. Ef þú sért 

að sækja um vinnu hér og þar þá fari vinnuveitandinn að spyrja sig að því hvort að 

viðkomandi sé óánægður í vinnunni. Ingimundur er á þeirri skoðun að hinu opinbera er að 

verða af hæfum starfsmönnum:  

 

Ég held svona að þegar upp er staðið þá tapar hið opinbera á þessu því 

það eru einhverjir sem myndu sækja um sem svo ekki gera það sökum 

birtingarinnar. Það er samt ekkert sem segir að það séu eitthvað hæfari 

einstaklingar en þeir sem sækja um. Ég held að það séu mjög margir hæfir 

umsækjendur sem ekki sækja um. Þú hlýtur að vera, ef þú  ert að ráða 

fólk í vinnu, að vera að leita hæfasta umsækjandans. 

 

Af framangreindu má ráða að sumir viðmælendur eru ekki sannfærðir um að hinu opinbera 

sé að verða af þessum hæfu umsækjendum þó að mikill meirihlutinn hafi sagt það svo vera. 

Umdeildar ráðningar ber oft á góma í íslensku samfélagi. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu 

það en þær eru umræðuefni næsta kafla. 

 

4.2. Umdeildar ráðningar   

Umdeildar ráðningar eða klíkuráðningar er hugtak sem flestir þekkja. Í hruninu voru hugtökin 

gríðarlega mikið notuð og ríkið vænt um að nota ófaglegar aðferðir í ráðningum. 

Upplýsingalögin voru meðal annars sett með það að markmiðið að stuðla að opinni og 

gegnsærri stjórnsýslu en nánari umfjöllun um þau má sjá í kafla 3. 

Viðmælendur voru sammála um að mikil vakning hefur orðið á Íslandi síðustu 10 ár um að 

bæta gæði ráðningaferla. Unnið sé faglega að því hvernig fólk sé metið og allar hæfniskröfur 

á bak við ráðningaferlana séu orðnar mun skýrari. Allir viðmælendur nefndu að 

klíkuráðningar væru við lýði á Íslandi nema einn viðmælandinn, Jón Þór. Hann segist ekki 

hafa orðið var við þær á þeim tíma sem hann hefur unnið í opinbera geiranum.  „Eftir hrun 

var gagnrýnd mikið þessi frændsemi og hávær umræða um umdeildar ráðningar. Sem ég hef 
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í þessi 15 ár bara ekki orðið var við“. Ég held að ríkið sé með mun hærri gæða staðal á 

ráðningum heldur en gerist á almennum markaði“. Hann nefnir að það sé orðum aukin þessi 

umræða um klíkuráðningar og of mikið hafi verið gert úr því eftir hrun. Andrúmsloftið var þá 

þannig að verið var að leita að misfellum í hinum opinbera geira. Hvort sem það var í 

ráðuneytunum eða ríkisstofnunum. Fram kom að í niðurstöðum rannsóknarskýrslu Alþingis 

sé komið inn á klíkuráðningar og í þingmannanefndum en gæði ráðninga hafi aukist eftir það. 

Ekki séu til rannsóknir á því hvort þessi hugtök séu til staðar í íslensku atvinnulífi.  

Jónas hafði ákveðnar skoðanir á því hvað væri klíkuráðning og hvað ekki: „Síðan á þetta að 

vera til að tryggja að sá hæfasti væri ráðin. Klíkuráðning er þá bara allt annað mál. Sá hæfasti 

gæti alveg verið sonur forstjórans. Má hann þá ekki fá starfið? Hann væri þá líklega ekki 

ráðinn út af einhverju öðru“. 

Nokkrir viðmælendur nefndu að þeim þætti eðlilegt að opinber fyrirtæki veiti frekari 

upplýsingar en almenn fyrirtæki í mannauðsmálum. Mikilvægt sé þó að það sé ekki orðið 

fráhrindandi að vinna í þessu umhverfi. Fram komu áhyggjur viðmælenda á ríkri 

upplýsingaskyldu þar sem til dæmis væri hægt að gera kröfur um að birta laun heillar 

stofnunar niður á einstaklinga og kennitölur. Einn viðmælendanna, Jón Þór sagði að það væri 

ekki faglega rétt að birta slíkar tölur: „Það eru svo mismunandi forsendur við launaákvarðanir 

og erfitt að og mikið mál að skýra út ef eftir því væri leitað“. 

Ásta, einn viðmælendanna nefnir að með faglegum ráðningu aukist tiltrú almennings á 

ráðningum: 

...en auðvitað eftir því sem hlutirnir eru unnir faglega, því meiri tiltrú fær 

fólk á ráðningum einnig með því að tileinka sér fagleg vinnubrögð í 

þessu... en þú veist að þetta er örugglega langhlaup og það þarf að vinna 

með viðhorf og fólk er orðið brennt og bítur bara í sig að það séu önnur 

sjónarmið að baki en fagleg vinnubrögð. 

Nokkrir viðmælendur höfðu á orði að til þess að meta hvort ráðning hafi verið byggð á 

klíkuskap var sagt að umsækjendurnir hafi þá ekki forsendur til að meta hvort svo hafi verið 

nema með því að vita hverjir kepptu á móti sér og fá listann birtan. Auglýsingabirtingin sé 

nauðsynleg til að draga fram alla þá sem áhuga kynnu að hafa. Ragnar sagðist hafa dæmi um 

að stjórn stofnunar fari í leik varðandi þetta en það sé ekki hægt að sanna það.  Með þessu er 

verið að setja fólk í þá stöðu að eyða tíma sínum í vitleysu. Farsi fari af stað með 
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sýndarviðtöl: „Tilfinningin er sú, þá hrynur grunnurinn af þessari upphaflegu hugmynd þegar 

verið er að hafa fólk að fífli“. 

Sjónarmið viðmælenda varðandi það traust sem almenningur ber til opinberra ráðninga 

kom bersýnilega í ljós í viðtölum. Þeir töldu það lágt og það væri miður, stjórnendum á 

almenna markaðinum væri treyst fyrir þessari vinnu og því ætti að gilda það sama um hið 

opinbera jafnvel þó að nauðsynlegt væri að hafa skýra ramma í því ferli. Ingimundur orðar 

þetta svona: „Ég vara stundum við því, mér finnst þetta að það sé alltaf vantrú á það að það 

sé allt klíkuráðningar að það er dálítið sérstök nálgun. Það er vantraust alltaf á 

vinnuveitandann. Á almennum markaði komast menn upp með allt aðra hluti, menn ráða án 

auglýsinga og menn sækja góða starfsmenn eða kanditata. Menn auglýsa og ráða svo þá sem 

þeim þykir hæfastur og þurfa ekkert að rökstyðja það fyrir einum né neinum“.  

Það kom sterkt fram í viðmóti viðmælenda að þeir væru almennt þreyttir á neikvæðu 

viðhorfi fólks til ráðninga. Fram kom að þeim þótti eðlilegt að stjórnendur stæðu að 

ráðningunum af heilum hug. Þeir sem vinna við ráðningar hafi þetta vald og þeir þurfi að 

vinna faglega. Mikilvægt sé að hafa allt opinbert, lög og reglur. Ingimundur hafði litla trú á 

því að einhverjar aðgerðir sem gerðar væru til að koma í veg fyrir að klíkuráðningar hefðu 

áhrif: „Heldurðu að við getum komið í veg fyrir það, halda menn bara ekki samt að þetta séu 

klíkuráðningar“. Hugtakið klíkuráðningar kom oft upp í viðtölum við viðmælendur eins og fyrr 

segir og fram kom að ekki eru til áreiðanlegar upplýsingar um það hvort þær séu algengar hjá 

ríkinu. Á landsbyggðinni er þetta enn minna og það er erfitt að finna fólk sem er ekki tengt 

einhverjum í pólitíkinni. Það er kannski sveitarstjórn sem er með 9 aðila og þeir eiga 80-200 

frændur eða frænkur og því verði ósjálfrátt fátt um fína drætti. Bent var á að þeir sem 

gagnrýni ráðningar sé oft fólk sem ekki hefur innsýn eða þekkingu á því sem verið er að gera 

og hvernig hlutirnir virka. Viðmælendur höfðu mismunandi skoðanir á klíkuráðningum.  

Jónas nefndi að stjórnendur réðu í miklum mæli einhvern sem hann þekkti vegna þess að 

það hafi hátt forspárgildi: „Tökum síðan annað, í einkafyrirtækjum. Hvað er það fyrsta sem 

stjórnandinn gerir þegar hann ræður mann. Þekkir hann einhvern sem þekkir hann“. Fram 

kom að í flestum erlendum fyrirtækjum og nokkrum íslenskum sé borguð svokölluð 

„premía“. Nokkrir viðmælendur nefndu að flestum finnist best að ráða fólk sem vinnufélagar 

mæla með afþví að þeir vita að það er besta starfsfólkið. Sögðu að rannsóknir sýni það og 

reynslan líka. Jónas hafði sterkar skoðanir á því að ráða ætti einhvern sem viðkomandi 
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stjórnandi þekkti: „Það að þekkja einhvern er ekkert endilega vond ákvörðun“. Viðmælendur 

höfðu orð á því að birtingar á umsækjendalistum séu ekki að hafa áhrif á klíkuráðningar sem 

slíkar.  Jónas kemst svona að orði: „MR-ingar koma bara allir úr stjórnsýslunni. Er það klíka 

eða er það afþví að MR er góður undirbúningur fyrir stjórnsýsluna? Þetta eru bara pólitískar 

ákvarðanir“. 

Reynir tók sértaklega sterkt til orða þegar hann ræddi um opinberar ráðningar á Íslandi. 

Hann sagði að við lýði væri svokallaður freistnivandi og að þekkt væri að notuð séu önnur 

sjónarmið við ráðningar en faglegar: „Það er til ákveðinn sjúkdómur á Íslandi sem heitir 

framsóknar flokkurinn. Að fólk beitir, að það séu einhverjir bittlingar, hrossakaup“. Hann 

segir að eðlilegt sé að hafa einhverjar reglur til að sporna við slíku.  

Af umræðum um neikvætt viðmót til ráðninga til lausnamiðaðrar hugsunar sögðu 

viðmælendur að mögulega gæti ný löggjöf sem tæki mið af faglegum mælikvörðum komið í 

stað hlutlægra mælikvarða í opinberum ráðningum. Kalla þyrfti að borðinu fólk sem væri 

lært í mannauðsfræðum og kanna með þeim hvaða mælikvarða ætti að leggja til grundvallar 

sem myndu gera það að verkum að hið opinbera væri að fá besta fólkið til starfa hverju sinni 

með gangsæjum hætti. Æ strangari kröfur eru um það að allt sem menn nota sem grunn fyrir 

ákvörðunartöku sé skriflegt og aðgengilegt seinna. Pólitískar stöðuveitingar og íhlutun eru 

umræðuefni næsta kafla. 

 

4.2.1.  „Pólitíkin er að eyðileggja það bara, ekki lögin“. 

Nokkrir viðmælendur nefndu að þeir drægju í efa að hæfni opinberra starfsmanna væri eins 

mikil og mögulegt væri. Jóhanna segir að pólitíkin á Íslandi hafi mikil áhrif á opinberar 

ráðningar og þar með hæfni einstaklinganna sem veljast í störfin: „Pólitíkin er að eyðileggja 

það bara, ekki lögin“.  Fram kom að ráðherrar væru ekki að fara eftir lögunum sem þeir settu 

sjálfir og að það skipti of miklu máli í hvað flokki viðkomandi sé þegar ráða eigi í 

stjórnendastörf. Þegar settar væru á stofn ráðninganefndir í æðri ráðningum væru ráðherrar 

í sumum tilvikum að ganga á móti þeim, nú síðast þegar Þjóðleikhússtjóri var ráðinn, nefndi 

einn viðmælandinn. Flestir viðmælendanna höfðu orð á því að stærsti akkilesarhællinn í 

opinberum ráðningum væri því pólitíkin, lítil stjórnsýsla og lítið land. Jóhanna var harðorð 

gagnvart stjórnvöldum og sagði pólitíkina vera allsráðandi: „Pólitík. Þetta hafði ekkert að 
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gera með lögin. Þetta er bara púra oldfashion pólitík... Lögin eru að eyðileggja allt sagði ég en 

ég hafði rangt fyrir mér“.  

Það var mat viðmælendanna að því sé ekkert annað að gera fyrir hið opinbera en að nýta 

það starfsfólk sem fyrir er betur og að það sé best gert með starfsþróun. Finnur nefnir að 

samsetning starfsfólks hjá ríkinu sé að rúmlega 50% séu með háskólapróf en á almenna 

markaðinum séu 14% með háskólapróf. Opinberar ráðningar eru vítt hugtak en viðmælendur 

rannsóknarinnar höfðu víðtæka reynslu af þeim. Skoðum niðurstöður um það nánar.  

 

4.3. Opinberar ráðningar 

Allir viðmælendur eiga að baki mikla reynslu í opinberum ráðningum með beinum eða 

óbeinum hætti. Opinberar ráðningar eru stjórnvaldsákvörðun og bundin af stjórnsýslulögum 

og ákvæðum í upplýsinga- og starfsmannalögum. Viðmælendurnir benda á að passað sé upp 

á auglýsingaskylduna enda undantekningar á henni fáar og mjög þröngar. Jónína segir að 

umboðsmaður haldi fólki á tánum: „aðhald frá umboðsmanni er mjög sterkt og það vill engin 

opinber stofnun fá álit frá honum sem er í óhag og bréfaskriftirnar við hann eru ekki svo 

skemmtilegar“.  

Viðmælendum var tíðrætt um að ferli ráðninga hafi lagast mikið á liðnum árum. Það sé þó 

misjafnt eftir því um hvaða ráðningar er að ræða.  Árið 2007 var gefin út skýrsla á vegum 

fjármálaráðuneytisins, ráðningar hjá ríkinu, þar sem stjórnvöld voru hvött til að vanda betur 

til ráðninga. Viðvörunin í skýrslunni var tekin mjög alvarlega að mati nokkurra viðmælenda. 

Viðmælendum var tíðrætt um að laun hefðu mikil áhrif á hvort hæfasti einstaklingurinn sé 

ráðinn. Anna hafði miklar skoðanir á þessu og taldi að hæfir einstaklingar höfnuðu störfum 

vegna launa: 

Hvað gerist þá, þá ertu í rauninni að ráða einstaklinga sem búa yfir þeirri 

hæfni sem þú sækist eftir en eru líka tilbúnir að sætta sig við ákveðin 

laun. Þú getur ekki alltaf ráðið hæfasta einstaklinginn vegna þess að hann 

sættir sig ekki við launin. Þannig að maður veltir fyrir sér hvort maður sé 

að missa einstakling sem vinnur á við tvo og er mjög hæfur. En maður 

þarf alltaf að horfa á heildina og samanburðarfræðin. Þetta huglæga 

hefur ekki gildi í launasetningu. Maður þarf að sýna fram á menntun. 

Viljinn til að standa faglega að hlutunum er þó til staðar.  
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Ögmundur nefndi að hið opinbera hefði á að skipa gríðarlegum mannauði og hlutfall 

háskólamenntaðra starfsmanna væri mun hærra hjá hinu opinbera heldur en á almenna 

markaðnum: „Við erum með gríðarlegan mannauð hjá hinum opinbera, ef við berum saman 

háskólamenntun þá erum með miklu hærri háskólamenntun hjá hinu opinbera heldur en á 

almenna markaðinum“. Hann nefndi einnig að kjaramálin væru að koma í veg fyrir hæfni 

umsækjenda og starfsmanna hjá hinu opinbera: „vandinn er bara kjaramál. Ég held að við 

séum ekki að fá gott fólk af því að við getum ekki boðið nægjanlega góð kjör“.  Annar 

viðmælandi, Finnur, bendir á að ekki sé nóg að hafa hátt menntunarstig meðal starfsmanna 

því hið opinbera sé að keppa á samkeppnismarkaði varðandi starfsmenn og verði því að geta 

hagað starfsmannaleit þess í samræmi við þær þarfir sem ríkið metur réttar hverju sinni en 

ekki einhverja fyrirfram ákveðna mælikvarða:  „Ef ríkið á að vera þátttakandi á þessum 

íslenska vinnumarkaði þá verðum við að fá að búa við sömu leikreglur og hver annar 

þátttakandi á þessum markaði“. 

Einn viðmælandinn benti á að sé horft til framtíðar í vinnumarkaðsmálum á Íslandi á 

næstu 10-20 árum og miðað við aldursamsetningu þjóðarinnar þá yrði nýliðun á 

vinnumarkaði að koma frá skóla eða erlendis frá. Hann sagði þá nýliðun rétt ná að halda í við 

þörf almenna vinnumarkaðarins fyrir starfsfólk, því mætti það ekki tæpara standa. Ef ríkið 

ætlaði að koma inn á vinnumarkaðinn þá sprengir það upp verðið á almenna markaðnum og 

ríkið verði aldrei samkeppnishæft. Það sé svo sem ekki markmið þeirra að vera það:  „En við 

erum svona, hvað á að kalla það, jafnstæð. Ætlum ekki að vera langt undan en við getum 

aldrei yfirboðið“.  

Einn viðmælandinn, Ingimundur, hefur bæði starfsreynslu af almennum og opinberum 

markaði og það tók hann tíma að aðlagast hinu opinbera umhverfi aftur. Hann segir þetta 

mjög sérstakt umhverfi og að það séu rök með og á móti opinni stjórnsýslu. Ef fólk setji sig í 

spor umsækjandans þá er hann/hún kannski í vinnu einhvers staðar og viðkomandi er settur í 

sérstaka stöðu gagnvart sínum vinnuveitanda. Vinnuveitandi gæti spurt viðkomandi 

starfsmann hvort að hann sé óánægður í vinnu og þar með er hann komin með neikvætt 

viðhorf í sinn garð.  
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Viðmælendur voru á einu máli um að erfitt væri að úthýsa ráðningum hjá hinu opinbera, 

mikilvægt væri að stjórnendur væru með í ráðningunum því þeir vinni með viðkomandi 

starfsmanni í framtíðinni. Ríkinu er settur rammi sem sé nauðsynlegur til að koma í veg fyrir 

að fólk sé ráðið vegna annarra en málefnalegra raka. Ramminn inniheldur meðal annars 

leiðbeiningarskylduna og ráðleggingu til umsækjenda. Ennfremur kom fram að margir 

umsækjendur fara með mál sín til umboðsmanns Alþingis, kærunefndar jafnréttismála eða 

kærunefndar upplýsingamála. Ögmundur nefndi að kærunefnd jafnréttismála væri oft 

gagnrýnd fyrir að nota einungis ferilsskrár til grundvallar ákvörðunartöku: „Sko kærunefnd 

jafnréttismála var gagnrýnd fyrir það að nota eingöngu ferilsskrár til grundvallar“. 

Viðmælendur höfðu oft orð á því að þetta viðhorf væri ríkjandi og ekki væri hugsað út frá 

mannauðsfræðilegu sjónarmiði.  

Fagleg vinnubrögð í opinberum ráðningum var sjónarmið sem oft kom upp í viðtölum við 

viðmælendur. Viðmælendur voru flestir sammála um að umsækjendur ættu skilið að unnið 

væri faglega að ráðningum og að það sýndi ákveðna virðingu gagnvart þeim. Stéttaskipting 

eigi ekki heima í ráðningum. Fram kom hjá viðmælendum að traust vantaði í opinberum 

ráðningum. Treysta ætti stjórnendum til að ráða eftir faglegum forsendum og ráða ætti 

vegna þess að viðkomandi aðili er hæfur, til dæmis góður stjórnandi. Efla þurfi 

stjórnendaráðningar í stjórnsýslunni og nefnt var að það myndi auka tiltrú almennings á 

opinberum ráðningum.  

Ekki eru þó allir á sama máli um gæði opinberra ráðninga og segir Reynir að ráðningar hjá 

ráðuneytum og stofnunum sé verulega ábótavant. Hann nefnir þó sérstaklega að ráðningar 

hjá dómstólum séu að hans mati faglegar: „Mér finnst það óttalegt monkíbusiness, bittlínga 

framsóknarpólitík einhver. Það er mikið verið að reyna svona, þetta eru svona einhverjir 

kjötkatlar fyrir embættismenn að komast í. Þetta eru ekki fagleg sjónarmið sem ráða“.  Hann 

segir að innanhússjónarmiðum sé gefið meira vægi en eðlilegt þyki. Reynsla sé af skornum 

skammti og starfsmenn hafi jafnvel ekki burði né getu til að takast á við það starf sem bíður 

þeirra. Reynir segir að jafnréttislögin séu að hluta til til tjóns í ráðningum. Það hafi nýbirtir 

dómar og álit sýnt. Hann talar um að endurskoða þurfi ráðningar heildstætt. Því væri gott að 

ákveða nýja mælikvarða til að mynda.  

Jafnrétti kynjanna kom oft fram í viðtölum.  Bent var á að enn ættu konur erfiðara 

uppdráttar er kemur að jafnrétti í ráðningum. Reynir bendir á að þegar notuð séu þau rök í 
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rökstuðningi fyrir ráðningu að viðkomandi sé kona geti það haft áhrif á niðurstöður í 

kærumálum: 

Mér er alveg sama hvað það er. Þótt þú sért með konu í karlageira sem er 

20x færari en aðrir þá segirðu bara að hún sé 20x hæfari en ekki að hún sé 

kona. Ég er að ráða hana af því hún er hæfust. Röng beiting á jákvæðri 

mismunun er mismunun. 

 

Nokkuð margir viðmælenda töluðu um hvernig ráðningarnar voru hér áður fyrr. Þar hafi 

vinnubrögðin í ráðningum til æðstu embætta verið ófagleg og upplýsingar um lýsingar á 

verkefnum voru litlar í auglýsingum til að mynda. Fram kom að þetta hafi þó breyst með 

tímanum. Algild regla sé nú að ráðninganefndir komi að ráðningum í æðstu embætti og það 

sé framför. Ákvörðun um ráðningu  í slík embætti sé alltaf í höndum ráðherra samkvæmt 

lögum og því þurfa öll gögn að vera opinber eða ljós öllu heldur. Til dæmis á umsækjandi rétt 

á því að fá aðgang að gögnum þó hann fái ekki starfið.  

Viðmælendur töluðu um reynslutíma og að mikilvægt væri að nota reynslutíma í 

ráðningum í auknum mæli. Ekki væri tekið nægjanlegt tillit til þess hvort að væntanlegur 

starfsmaður falli inn í hópinn. Dæmi séu um að viðkomandi stofnun sjái fram á að hæfasti 

einstaklingurinn í ráðningaferlinu muni ekki falla inn í hópinn og þá er brugðið á það ráð að 

hætta við ráðningu fremur en að ráða viðkomandi. Stjórnendur vilji frekar hafa engan í stað 

þess að taka áhættuna á því að ráða starfsmann sem þeir eru ánægðir með, telja að falli vel 

inn í hópinn og er hæfur.  

...sko við erum annars vegar með einhverja aðferðarfræði sem miðar að 

því að ráða besta kostinn, besta einstaklinginn í starf. En síðan erum við 

með reglur [og] gríðarlega mikið af reglum hins opinbera miða að því að 

borgararnir sitji við sama borð. Það er bara skylda hins opinbera. Þetta 

regluverk það bara fer bara ekki alveg saman við hitt.  

 

Fram kom að viðmælendur töldu mikilvægt að stjórnendur ríkisstofnana hafi ákveðna 

grunnþekkingu í mannauðsstjórnun og í því hvernig eigi að standa að ráðningum. Ef ekki þá 

verði þeir að hafa aðgang að slíkum sérfræðingum. Áberandi var í viðtölunum hvernig 

viðmælendurnir túlka opinberar ráðningar. Þegar stjórnsýslan tekur viðtöl í tengslum við 

ráðningar þá er hún alltaf ákvörðunaraðilinn. Viðtal sé í raun gagnasöfnun fyrir stjórnvaldið 
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til að taka ákvörðun. Þegar aðrir taki hins vegar viðtal þá taki viðkomandi aðili ákvörðunina í 

viðtalinu eða byggt á viðtali.  Því er sá sem sér um ráðninguna alltaf að laga viðtalið að því 

sem hann vill fá meiri upplýsingar um.  

Flestir viðmælendur nefndu rökstuðning ráðninga skv. 20. gr. Stjórnsýslulaga en þar 

kemur fram að umsækjendur eigi rétt á rökstuðningi í opinberum ráðningum um það hvers 

vegna viðkomandi umsækjandi fékk starfið. Það sé æ ríkari krafa um rökstuðning í opinbera 

geiranum en í einkafyrirtækjunum er dómgreind stjórnandans annað hvort treyst eða ekki. 

Jónas segir að þegar slegist er um hvert starf, eins og ástandið sé núna, þá komi upp 

ágreiningur. Menn noti þau tæki og tól sem hægt er að nota til að koma sínu áfram: „Hvað er 

faglegt? Í lok dagsins þarf að taka ákvörðun. Það hefur enginn fundið upp þá 100% fullkomnu 

leið til að segja til um hver verði bestur. Við reynum okkar besta og nota aðferðir sem búið er 

að sýna að virki“.  

Ráðningaferlið er eitthvað sem nokkrir viðmælendur nefndu og nefnt var að í 

stjórnsýslunni væru starfsmenn meira uppteknari af ferlinu en því hvernig vinnan var unnin. 

Hvernig var viðtalið búið til, hvernig var framkvæmdin, hvernig var ferillinn allur? Jónas sagði 

þetta um málið: „Nánast enginn gerir kröfur um að verið sé að nota vandaðar aðferðir í 

ferlinu. Þarna getur stjórnsýslan bætt sig rosalega mikið“.  

Umræður um umboðsmann Alþingis komu oft upp í viðtölum við viðmælendur og var það 

samdóma álit þeirra að nóg sé að hann leggi fram álit um þær aðferðir sem nota á og þá fari 

stjórnsýslan eftir því. Stjórnsýslan hafi hingað til beygt sig undir álit hans og fylgi fyrirmælum 

hans. Viðmælendur voru sammála um að aðhaldið frá honum væri gott en það væri einnig 

margt nothæft sem stæði í starfsmannalögum, vandinn liggi aðallega í útfærslunni. Jónas 

sagði að boðvaldið ætti að liggja hjá stjórnsýslunni: „Boðvaldið á að liggja hjá stjórnsýslunni 

sjálfri en ekki embættismanninum. Kærur eru í sjálfu sér ekkert hættulegar. Fagleg 

vinnubrögð eiga að koma í veg fyrir að þú hafir gert mistök“.  

Viðhorf nokkurra viðmælenda var það að betra væri að fá á sig kæru og borga skaðabætur 

en að daga uppi með lélegan starfsmann. Reynir segir þetta beinum orðum í viðtalinu þar 

sem hann segir að stjórnendur í opinbera geiranum eigi oft erfitt verk fyrir höndum varðandi 

ráðningar: „En maður hefur heyrt það, þá er bara betra að ráða þann sem þú getur unnið 

með heldur en að ráða einhvern geðsjúkling sem er sá besti sem þú getur ekkert unnið með. 
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Þá er frekar hægt að borga einhverjar skaðabætur“. Hann bendir jafnframt á að starfsmaður 

sé ekki settur úr starfi sem hann er ráðinn í þó að annar komi sem svo reynist hæfari. Í 

flestum tilfellum kemur þó fram miskabótakrafa. Jóhanna segir sitt viðhorf vera það að 

stundum borgi sig að fara í mál og fá á sig dóm: „Bara borga einhverjar milljónir í skaðabætur 

og þá er þetta búið. Við þurfum alltaf að hugsa um heildarhagsmuni stofnunarinnar“. 

Aðrir viðmælendur voru á móti þessu viðhorfi og sögðu það vera lélegt viðhorf. Flestir 

könnuðust við svokallaða „góðkunningja“ en þeir eru umsækjendur sem oft sækja um störf 

og hafa einhverra hluta ekki fengið það enn. Þetta geti verið aðilar sem eru með hátt 

menntunarstig en eru kannski veilir á geði eða óhæfir í samskiptum. Þetta sé alþekkt og 

ekkert aðeins hjá hinu opinbera. Viðhorf flestra viðmælenda var að það sé bara hluti af því 

að ráða aðila í starf og því beri að taka. Lög og reglugerðir skapa ákveðinn ramma fyrir 

opinberar ráðningar og geta verið íþyngjandi á stundu. Í næsta kafla eru skoðaðar 

niðurstöður er lúta að umhverfi hins opinbera.  

 

4.3.1. Umhverfi hins opinbera  

Umsagnir geta orðið hluti af opinberu máli ef umsækjandi biður um aðgang að þeim eða 

annarra umsækjenda sem eru hluti af ráðningu. Umsýsla gagna er einnig eitt þeirra verkefna 

sem aðilar sem vinna að opinberum ráðningum þurfa að huga vel að.  Hvenær eru gögn 

vinnugögn og geta þar af leiðandi verið talin opinbert gagn og hvenær ekki? Eins hafa vaknað 

upp spurningar hvaða gögn eigi að afhenda þegar aðili að málinu biður um þau. Þessi mál 

hafa oftast verið leyst með því að lesa úrskurði umboðsmanns Alþingis og álit hans á kærum 

varðandi gagnaöflun, afhendingu gagna og frágang þeirra.  

Reynir sagði meðferð gagna oft ábótavant hjá ríkinu:„Oft eru nú þessar stofnanir full 

glaðar og ákafar í því að gefa gögn frá sér“. Einn viðmælandi sagði að það væri eðlilegt að 

láta þann sem hlýtur starfið njóta vafans. Ef viðkomandi stjórnandi í stofnun sjái sig 

nauðbeygðan til að láta gögnin af hendi þá eigi að hreinsa þau vel þannig að persóna 

viðkomandi komi ekki fram. Ingimundur er sammála þessu sjónarmiði Reynis: „Menn eiga 

ákveðið aðgengi að því og ég held persónuverndarlega séð sértu kominn á mjög grátt svæði 

ef þú ætlar að afhenda einhverjum þriðja aðila gögn um það hvernig þér gekk í einhverju 

greindarprófi í Capacent eða hvaða meðmæli þú fékkst“. 
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Allir viðmælendur töldu að gagnaumsýsla í ráðningum væri íþyngjandi. Fram kom að allt 

sem skrifað sé í ráðningaferlinu verði að vinnugagni. Ráðningastofur hafa skapað sér sínar 

eigin reglur byggðar á lögum og reglugerðum og því eru allir sem koma að opinberum 

ráðningum meðvitaðir um að það sem skrifað er niður á blað geti farið mjög víða. Nokkrir 

viðmælendur lögðu til að þarna ætti að kippa út ákvæðum Stjórnsýslulaga til að draga úr 

kröfum sem gerðar eru til stjórnenda í ráðningum.  

Annar viðmælandi benti á aðra hlið málsins. Margir umsækjendur fara með málin sín til 

umboðsmanns og sumir til kærunefndar jafnréttismála eða kærunefndar upplýsingamála og 

því vilji fólk oft fá öll möguleg gögn. Því hafi þetta verið verulega íþyngjandi. Hann hafi oft 

þurft að senda heilu bunkana á aðra umsækjendur. Sé það gert eru allar persónulegar 

upplýsingar strikaðar út til að farið sé eftir ákvæðum laga í hvívetna. Fram kom að 

stjórnendur í opinbera geiranum eru flestir vel vanir því að veita rökstuðning en það sé mun 

umfangsmeira þegar umsækjandi biður um öll gögn tengd ráðningunni. Jóhanna bendir á 

þetta: „Við erum með stór egó sem sækja um störf hjá okkur. Þeir eiga erfitt með að sætta 

við að aðrir séu betri“. Aðferðir við val á umsækjendum komu fram í viðtölum og var 

viðmælendum forspárgildi valaðferða hugleikið. Hér á eftir er rætt um það. 

 

4.3.2. Forspárgildi ráðninga 

Forspárgildi ráðninga eins og því er líst hér að ofan er afar mikilvægur hluti af 

ráðningaferlinu. Viðmælendur  nefndu forspárgildi ráðninga nokkuð oft í viðtölum. 

Sérstaklega þegar talið barst að umsögnum og umsagnaleit. Jónas segir að forspárgildið sé 

ekkert við umsögn. Umsögn í eðli sínu á að greina á milli þess hvort að þú sért góður eða 

frábær að hans sögn. Jónas notar umsagnir eingöngu til að leita að svokölluðum 

frábendingum, ástæðum sem gætu leitt til þess að viðkomandi umsækjandi yrði ekki ráðinn.  

Er eitthvað í þinni fortíða sem gott væri að vita um ? Ef frábending kemur í ljós í 

umsagnaleit þá er umsækjandanum nánast undantekningalaust hafnað og ef þú ert í 

opinberri ráðningu er þér heimilt að nýta þér andmælarétt þinn samkvæmt 

Stjórnsýslulögum. Hann telur að viðtöl og persónuleikapróf hæstu forspárgildin.  

Flestir viðmælendurnir höfðu sjálfir verið umsagnaraðilar og voru margir á því máli að þeir 

neituðu að gefa umsögn sökum þessa. Einn viðmælandinn benti á að þarna væru alltaf tveir 
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pólar að togast á. Annar viðmælandi sagði að í fyrstu málin sem hann vann að í opinberum 

ráðningum þá hafi hann verið að takast á við hver ætti að vita umsögn um annan mann. Það 

hafi tíðkast í ráðningum að trúnaði sé lofað til umsagnaraðila en í dag sé það ekki hægt. Það 

sé brot á stjórnsýslunni. Jónas segir að umsagnir hafi ákveðin fælingarmátt því þetta sé 

mögulega opinbert gagn, sem styðji það sem aðrir viðmælendur segja:  „Já já, klárlega og við 

eigum mörg mörg dæmi um það. Það getur hreinlega verið erfitt að fá umsögn með tiltekinni 

manneskju. Fólk neitar hreinlega að gefa umsögn“. 

Mismunandi skoðanir eru á því hvernig ráða eigi hæfasta einstaklinginn í opinberum 

ráðningum. Einn viðmælendanna segir að mesta forspárgildið sé í því að ráða einhvern sem 

viðkomandi þekkir í starfið. Sá sem bendi á aðilann beri þá nokkra ábyrgð á ráðningunni og 

trúverðugleiki viðkomandi hangir á því hvort starfsmaðurinn standi undir sér.  

Annar viðmælandi, Jónína taldi að forspárgildi umsagna sé ekki hátt, það sé í raun notað til 

að mat á ferilskránni: „Ef ég fæ neikvæða umsögn um umsækjanda þá getur það haft 

úrslitaáhrif“. Nánar verður farið í umsagnir hér að neðan.  

 

4.3.3. Hlutlægir mælikvarðar 

Hlutlægir mælikvarðar koma oft upp í umræðum um opinberar ráðningar. Hæfni 

umsækjenda skal meta með hlutlægum mælikvörðum en ekki huglægum. Segja má að mjög 

skiptar skoðanir séu á því hvað eigi við í þessum efnum. Flestir viðmælendurnir bentu á að 

þekkt væri að ríkið lenti í vandræðum með vel menntaða starfsmenn sem hafi ákveðna bresti 

til að bera. Þá lendi stjórnendur í vanda og farið sé eftir kröfum í áliti umboðsmanns og 

kærunefnd jafnréttismála. Finnur bendir á að í þeim málum sé verið að einblína of mikið á 

hlutlæga mælikvarða: „Þarna er að okkar mati horft alltof mikið á hlutlæga mælanlega 

mælikvarða“. Mælanlegu hlutlægu sjónarmið umboðsmanns vegast þarna á við sjónarmið 

mannauðsráðgjafa um það að hafa rétta samsetningu í hópum um kynslóðabil.  

Matskenndir þættir eins og upplifanir fólks í viðtali er erfitt að rökstyðja í niðurstöðum. 

Rökstuðningur í slíkum tilfellum getur því verið snúinn að mati viðmælenda. Þeir benda þó 

að á að huglægir mælikvarðar séu mikilvægir í opinberum ráðningum líkt og þeim sem eiga 

sér stað á almennum markaði. Eins eigi að vera lögð meiri áhersla á vægi þeirra í opinberum 

ráðningum. Ögmundur nefnir að umboðsmaður Alþingis hafi í álitum sínum komið í veg fyrir 
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að tekið sé tillit til huglægra mælikvarða: „Lögfræðingar vilja meina það að þessi matskenndu 

þættir sem koma fram í viðtölum geti alveg haldið en miðað við álit umboðsmanns þá gera 

þeir það ekki. Þetta er dálítið snúið“.  

Það var nokkuð ljóst að viðmælendur töldu að erfitt sé að setja svokallað huglæga 

mælikvarða inn í opinberar ráðningar. Það væri þó ljóst að ráðningar snérust um fólk en ekki 

hluti: „Við erum manneskjur en ekki vélar. Maður verður að reyna að rökstyðja huglæga 

matið sitt“. Hvort að viðkomandi aðili passi inn í umhverfið, hópinn skiptir oft miklu máli en í 

opinberum ráðningum snýst allt um að mæla.  

Nokkrir viðmælendur mæltu með notkun hlutlægra mælikvarða, þeir væru til þess fallnir 

að styrkja ráðningaferlið eins og í mati á reynslu og menntun. Eins kom fram að viðtöl og 

verkefnafyrirlögn hefðu hátt forspárgildi. Einn viðmælandinn, Jóhanna nefndi að ákveðin 

vinkill væri á auglýsingaskyldunni er varðaði einnig hlutlægu og huglægu mælikvarðana: „Já 

þú getur samið um það. Þú þarft að vera hugmyndaríkur með það. En ef þú ætlar að ráða 

einhvern sem er mjög heillandi en hefur ekki það sem stendur í auglýsingunni þá ertu komin í 

dómsmál og tapar því“. 

Bent var á í niðurstöðunum að það mat viðmælenda að mannlegi þátturinn er mikilvægur 

í öllum ráðningum og ef leitað er eftir stjórnanda sem er kraftmikill og nær vel til fólk þá eru 

það ekki hlutlægir mælikvarðar sem mæla það. Heldur fremur eiginleikar sem koma fram í 

viðtölum, verkefnum og slíku. Leitað var leiða til að bæta faglega þátt ráðninganna og hafa 

hugmyndir lengi verið uppi um svokallaða miðstýringu ráðninga innan hins opinbera geira.  

Þær snúa að því að miðstýring ráðninga hjá hinu opinbera gæti þjónað vel þeim tilgangi að 

samræma öll ráðningaferli en það  yrði einnig til þess að færa ráðningar frá ráðuneytinu. 

Fram komu ákveðnar efasemdir um þessa hugmynd eins og að þeir sem myndu vinna við 

ráðningaferlið þekkja ekki stofnunina sem er að ráða til hlítar eins og fólki sem vinnur þar. 

Sumir töldu að frekar ætti að hafa miðlæga einingu í kjarnastarfsemi stofnanna en ekki í 

mannauðsmálunum. Aðrir nefndu að miðstýring milli deilda í stórum stofnunum eða 

sveitarfélögum hljóma jákvætt og ákveðin velta væri jákvæð í starfsmannamálum.  

Nokkrir viðmælendur voru ekki eins hrifnir af hugmyndum um miðstýringu og sögðu að 

engin stjórnsýsla eða fyrirtæki í heiminum notaði slíka miðstýringu og því væri þetta 

algjörlega galin hugmynd. Útvistun ráðninga var vinsæl hugmynd meðal viðmælenda. Nefnt 
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var að með því að breyta lagaumhverfinu þá komi breytingarnar sjálfkrafa. Hægt væri að 

horfa til rammasamninga ríkisins. Þeir sem ætluðu að vinna að ráðningunum yrði þá settur 

þéttur rammi fagleg skilyrði yrðu að vera fyrir hendi. Viðkomandi mætti til dæmis ekki hafa 

klúðrar opinberri ráðningu eða taka við óeðlilegum skipunum. Ef hann gerði það þá mætti 

viðkomandi ekki halda áfram að vinna samkvæmt rammasamningi.  

Aðrir viðmælendur voru hrifnir af miðstýringu innan stjórnsýslunnar, dreifstýring væri 

skynsamleg. Ákvörðunarvald forstöðumanna hefur verið að aukast til muna í til dæmis 

launamálum og ráðningamálum kom fram í viðtali og sagði Ögmundur að móta þurfi hlutverk 

og stefnu í ráðningum ríkisins: „Ríkið þarf að móta hlutverk og stefnu í því hvernig staðið er 

að ráðningum og svo er framkvæmdin í höndum stofnana“. 

Í skýrslu Fjármálaráðuneytisins (2014) er talað um að efla þurfi kjara – og mannauðssýslu 

ríkisins. Flestir voru sammála um að það væri rétt mat. Óviðunnandi þótti flestum 

viðmælendum að einingin væri ekki með nægjanlega getu til að sinna þeim störfum sem 

henni væru ætluð.  

Einn viðmælandinn Ágústa kom með nýtt sjónarhorn á hvert hlutverk miðlægrar einingar 

gæti einnig verið en það væri staður sem starfsmenn gætu leitað til. Nefndi hún það 

mikilvægt sérstaklega í málum þar sem ágreiningur myndast á milli æðsta stjórnenda og 

starfsmanns. Hann gæti ekki leitað til hlutlægs aðila í dag og þetta myndi gera forstjórum og 

forstöðumönnum óhægara um vik að misnota vald sitt og ráða eftir öðrum forsendum en 

faglegum. Ljóst er að viðmælendur vilja fá huglæga mælikvarða inn í ráðningarramma í 

opinberum ráðningum en skoðum nánar í næsta kafla hvernig lögin skapa stjórnendum 

ramma í ráðningum. 

 

4.4. Lagaumhverfið fyrir hverja, hvers vegna? 

Þegar rannsakandi tók viðtöl við stjórnendur í ráðuneytum kom í ljós að verið er að vinna að 

frumvarpi til breytinga á lögum um Stjórnarráð Íslands. Það fjallar um mögulegan flutning 

starfsmanna og fjármál þeirra. Nánari umfjöllun um frumvarpið má sjá í kafla 3.5. Einn 

viðmælendanna, Ágústa, sagði það góða hugmynd að frumvarpið yrði samþykkt þar sem að 

það gæti komið í veg fyrir að ríkið missti góða reynslumikla starfsmenn. Erfitt væri að stuðla 

að starfsþróun starfsmanna ef auglýsa þyrfti hverja stöðu sem losnaði í ráðuneytinu.   
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Ég er búin að vera í mörg ár í opinberum ráðningum, í 20 ár. Það er mín 

reynsla að þetta ferli, það brjóti ekki á einkalífsrétti manna með þeim 

hætti að það vegi þyngra. Eins mikið og ég er hrifin af frelsi einkalífsins þá 

tel ég það séu ennþá þær girðingar. 

 

Ákvæði Upplýsingalaga um birtingu umsækjendalista er því næst til umræðu.  

 

 

4.4.1. Upplýsingaréttur  

 

Breytingar eru nýyfirstaðnar á Upplýsingalögunum eins og greint var frá hér að framan í kafla 

3 en ákvæði um birtingu umsækjendalista. Ennfremur er rætt um nýtt frumvarp til tilfærslu 

starfsfólks á milli ráðuneyta án auglýsinga í kafla 3.2. Viðmælendur nefndu að nauðsynlegt 

væri að hafa ramma utan um opinberar ráðningar en það geti verið íþyngjandi að hafa 

ákvæði laganna yfir höfði sér í ráðningum. Þetta sé veruleikinn sem blasir við mörgum 

opinberum stjórnendum sem vinna við opinberar ráðningar. Einn viðmælendanna, Jón Þór, 

bendir á að stjórnvöld ættu að endurskoða lagaumhverfið til að slaka á klónni varðandi 

löggjöf og regluverk er kemur að opinberum ráðningum. Verið sé að ganga lengra í 

stjórnarráðslögunum um tilfærslu starfsfólks, flutning á milli ráðuneyta og ráðuneyta og 

stofnana. Nái þetta fram að ganga mun það auka sveigjanleika til hins betra. Þá er verið að 

tala um að það er jafnvel að fólk geti fært sig frá ráðuneyti í stofnun, stofnun í ráðuneyti án 

auglýsingar: 

 

Hann segir að þessi þróun geti verið spennandi og til hagsbóta. Hann skilji 

þó viðhorf stéttarfélaganna sem eru algjörlega á móti þessu sökum þess 

að þeir halda að þetta sé útileið fyrir hið opinbera til að komast hjá 

upplýsingalögunum og þeim skyldum sem hvíla á ríkinu í ráðningum. Jón 

Þór sagði þetta vera ákveðin mótleik við lögunum. Hann segir að það sé 

mikilvægt að í svona lítilli stjórnsýslu geti starfsmenn þróast í starfi án 

þess að himinn og haf sé undir. Hann heldur áfram að tala um áhrif 

laganna á ráðningar í opinbera geiranum.   

Þegar talið barst að upplýsingaskyldunni voru margir viðmælendur á sama máli. Þeim þótti 

hún orðin æði rík. Auk birtingar á umsækjendalistanum væru breytingar á upplýsingalögum 
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til þess að innri mál stofnana og ráðuneyta væru orðin upplýsingaskyld.. Jón Þór hafði 

áhyggjur af þróuninni í upplýsingaskyldu opinberra starfsmanna: 

Ég hef hreinlega áhyggjur af því, komi t.d. fyrirspurn frá blaðamanni um 

að fá upplýsingar um laun allra starfsmanna, nöfn, kennitölur, 

heimilisföng og krónutölur. Að mér finnst persónulega að ég þurfi að bera 

slíkt undir starfsmenn. Mér finnst í lagi að birta meðallaun og launatölur 

deildar eða eitthvað slíkt. En ekki þannig að hægt sé að birta nöfn 

einstaklings og allar upplýsingar um hann...Ég hefði viljað að 

starfsmaðurinn hefði andmælarétt. Ég er ekki viss um að starfsmaðurinn 

vilji upplifa það að lesa um launin sín í DV.  

Einn viðmælandi nefndi að stjórnvöld hefðu ekki hugsað birtingu umsækjendalistans alveg til 

enda. Þetta gerði stjórnendum erfitt fyrir í ráðningum þó að gagnsæi sé gott í opinbera 

geiranum. Þegar litið er á upplýsingalögin með augum Reynis kemur í ljós að hann hefur aðra 

sýn á málin en hinir viðmælendurnir. Hann segir að það sé mjög ósanngjarnt að aðili sem 

hlýtur starfið fái ekki fulla aðild að kærumálum, þrátt fyrir að það sé verið að fjalla um að 

einhver annar sé hæfari en hann í málinu: „Úrskurðir í málinu eru náttúrulega álitshnekkir 

fyrir þann sem situr í starfinu. Þú þarft þá að þola það, jafnvel um aldur og ævi að þú hafir 

ranglega fengið þetta starf. Þetta eru oft störf þar sem þess er krafist að þú njótir virðingar“. 

Hann telur að það sé mjög ríkt tilefni til að veita þessu fólki í það minnsta aðild að málinu. 

Þannig að það fái tækifæri til að verja sig og hefur umboðsmaður einnig gefið álit í þá veru. 

Umsagnir eru mikið notaðar á Íslandi til að staðfesta frekar vitneskju um umsækjendur. 

Umsagnir hafa ekki hátt forspárgildi eins og sést í kafla 1.2. Þróunin í opinberum ráðningum 

hefur verið sú að umsagnir geta orðið að opinberu gagni eins og umboðsmaður Alþingis 

hefur veitt álit sitt á í nokkrum málum.  

Nokkrir viðmælendur nefndu að við lok ráðningar væri tekinn saman svokallaður 

upplýsingapakki þar sem gerð er grein fyrir hæfni og bakgrunni umsækjandans sem ráðinn 

var. Þar sé einnig greint frá leiðbeiningarskyldunni og innan hvaða tíma og hvert viðkomandi 

á að leita. Aðspurður um rökstuðninginn nefnir Ragnar, einn viðmælendanna að 

umsækjendur vilji fá rökstuðning sökum þess af hverju einhver var metinn hæfari: „Hvað 

hefur sá sem ráðinn er hefur til brunns að bera“. 

Lagaumgjörðin í kringum opinberar ráðningar hefur verið umdeild og segir Ögmundur að 

birting umsækjandalistans vinni gegn hinu upprunalegu markmiði laganna um gagnsæi. Fólk 
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nýti sér þær leiðir sem það hefur til að finna sér hvaða úrræði það hefur: „Svo er það líka 

þekkt, allavega er það mín reynsla að það eru alltaf ákveðnir aðilar sem sækja þessar 

upplýsingar um umsækjendurna. Ef það eru ekki fjölmiðlar þá eru þetta oft góðkunningjar“. 

Jafnframt kom fram það sjónarmið stjórnenda að stundum sértu með tvo jafna 

umsækjendur og þá er þetta alfarið huglægt mat um hvor fái starfið. Ingimundur talar um 

þetta opinskátt: „Já það er mjög erfitt að rökstyðja þetta, sá sem er vanur ráðningum hann 

fær tilfinningu fyrir umsækjandanum mjög fljótt. Ég hef komið að fjöldanum öllum af 

ráðningum í gegnum mín fyrri störf“. Hann segir að það taki stundum nokkrar umferðir að 

svara sumum umsækjendum um rökstuðning og að það séu oft kverúlantar sem biðji um 

rökstuðning. Þetta séu svokallaðir „góðkunningjar“. Hann segir að þetta séu oft einstaklingar 

sem séu orðnir súrir því það hefur gengið illa hjá þeim að fá starf við hæfi eða hugsanlega 

hafi þeim verið hafnað á einhverjum forsendum sem ekki teljast málefnalegar: „Það er mjög 

spes viðhorf að telja að maður eigi rétt á einhverju starfi“.  

Opinberar ráðningar á Íslandi eru stjórnvaldsákvörðun eins og líst er í kafla 2. Einn 

viðmælandinn, Ágústa  sagði að persónuverndarlögin gildi um alla. Sérlög koma svo ofan á og 

þeim mun skarpari er rétturinn: „Stjórnsýslulögin veita ríkastan rétt, upplýsingarétt. Þau 

veita þér rýmri rétt en persónuverndarlögin“. 

Matskennir þættir koma æ sterkar inn í ráðningar að sögn Ögmundar eins viðmælandans 

og miklu skiptir að viðkomandi einstaklingur falli vel inn í hópinn eins og kom síendurtekið 

fram í viðtölunum. Hann bendir á að upphaflega hugmyndin með starfsmannalögum frá 

1996 hafi verið að ákvörðun um ráðningamál yrðu stjórnvaldsákvörðun. Það hafi ekki verið 

meiningin að hans sögn: „Ég held að við verðum aðeins að skilja á milli ráðninga í æðstu 

störf. Þar er mesta hættan á klíkuráðningum. Þetta er þau embætti þar sem menn eru í 

mestum tengslum við stjórnmálamenn. Þetta er viðkvæmur hópur“.  

Nokkrir viðmælendur nefndu að þeim þætti eðlilegast að kippa stjórnsýslulögunum 

hreinlega úr sambandi við opinberar ráðningar. Þá væru stjórnendur ekki bundnir af 

stjórnsýslulögum um ráðningar. Jafnframt kom fram að reglur Stjórnsýslulaga eins og 

rannsóknarreglan, jafnræðisreglan og andmælarétturinn séu góð viðmið í 

mannauðsstjórnun.  

Viðmælendur höfðu mismiklar áhyggjur af opinberum ráðningum og hverjir hefðu áhuga á 

þeim. Jónas varð tíðrætt um útskriftarnemendur úr MR: „Eigum við ekki að fækka þessum 
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stjórnsýsluráðningum og fjölga pólitískum. Þetta er orðið mjög skelfilegt ef fagfólk, 

embættismenn sjá um allar ráðningar og ráði alla vini sína, t.d. úr MR“. 

Einn viðmælendanna, Jónas sagði að áður fyrr hafi stjórnendur innan stjórnsýslunnar 

haldið að ef farið væri með ráðningar til ráðningastofa myndu þeir losna undan reglum og 

Stjórnsýslulögum: 

Nei það var sú ímynd í upphafi að það væri hægt að fara framhjá 

stjórnsýslu með því að úthýsa þessu til ráðningastofa. Það var ráðandi 

hugmynd 2003 og 2004. En í dag er það ekki þannig. Það var mjög fljótt 

ljóst að það var ekki þannig. Við vorum að vinna fyrir ákveðin viðskiptavin 

og hann hafði ákveðnar kröfur. 

 

Ráðningar sem stjórnvaldsákvörðun bar oft á góma í viðtölunum. Nokkrir viðmælendur voru 

á þeirri skoðun að ráðning ætti alltaf að vera stjórnvaldsákvörðun, sérstaklega í ráðningar í 

ábyrgðarstöður, hærri stöður svokallaðar. Flestir viðmælendur voru þó á því máli að 

stjórnvaldsákvörðunin ætti ekki við um allar ráðningar. Nokkrir viðmælendanna nefndu að 

þeim þætti að starfsmannamálin ættu ekki að falla undir stjórnsýslulög og vera 

stjórnsýsluákvörðun. Einn viðmælandi sagði að það myndi létta stórlega á stjórnsýslunni að 

sleppa henni við ákvæðum Stjórnsýslulaga. Finnur orðar þetta með eftirfarandi hætti:  

 

 Það er svo annar handleggur, eiga starfsmannamál yfir höfuð að teljast 

stjórnsýsluákvörðun? Á það sjónarmið yfir höfuð við? Mitt mat er að svo 

sé ekki. Stjórnsýslulögin eru hugsuð til þess að fjalla um samskipti 

borgarans sem slíks til stjórnvalds sem er að úthluta einhverjum tilteknum 

gæðum. Mér finnst það sérkennileg afstaða ef það er litið svo á að það að 

auglýsa starf sé að útdeila einhverjum gæðum af hálfu ríkisins. 

  

Allir viðmælendur voru flestir sammála um að erfitt væri að keppa um hæft starfsfólk í 

opinberu ráðningunum og samræma þyrfti aðgerðir til að ríkið væri samkeppnishæft í 

baráttu um starfsfólk. Finnur hefur sterkar skoðanir á því máli: „Við erum jú á 

samkeppnismarkaði varðandi starfsmenn og verðum að geta hagað okkar starfsmannaleit í 

samræmi við þær þarfir sem ríkið metur réttar hverju sinni. Ekki einhverja fyrirfram ákveðna 

mælikvarða.” 

Orðið pólitík kom oft upp í viðtölunum og sagði Jónas að breytingar væru háðar þeim 

stjórnendum sem ynnu við opinberar ráðningar. Þeir yrðu líka að vera tilbúnir til að breyta 
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til: „Þeir sem tala mest um að gera hlutina faglega eru oft einmitt þeir sem vilja ekki missa 

völdin sjálfir. Þannig er þetta í raun og veru þetta andlitslausa embættismannakerfi”. 

Jákvæðar niðurstöður varðandi auglýsingaskylduna eru næst til umræðu.  

 

4.4.2. Auglýsingaskyldan  

Skv. 7. gr. laga um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins kemur fram að auglýsa beri 

opinberlega laus störf. Nánar er fjallað um þetta í kafla 3. Viðmælendur voru flestir mjög 

jákvæðir gagnvart auglýsingaskyldunni. Þeir töldu að hún hefði haft þau áhrif að opinberar 

ráðningar væru mun opnari almenningi og fólk fengi tækifæri til að sækja um störf sem áður 

voru ekki auglýst. Viðmælendur benda á að passað sé upp á auglýsingaskylduna enda 

undantekningar á henni fáar og mjög þröngar. Það var þó rauður þráður í viðtölunum að 

sumir voru þreyttir á skyldunni sem hvílir á þeim að auglýsa hvert starf sem losnar. Ýmsar 

leiðir voru ræddar í því sambandi, eins og að aðeins væru auglýst þau störf sem nauðsynlega 

þyrfti að auglýsa, önnur störf mætti fylla með núverandi starfsmönnum í ljósi starfsþróunar 

til að mynda. Einn viðmælendanna, Jón Þór, taldi auglýsingaskylduna hafa komið upp 

vönduðu ferli í auglýsingum hins opinbera. Hæfniskröfurnar væru mældar eins og þær kæmu 

fram í auglýsingunni: „Menn eru alveg búnir að brenna sig á því að kríterían er ekki í 

auglýsingunni“. Mörgum viðmælendum varð á orði að auglýsingaskyldan væri ákveðið 

aðhald fyrir stofnanir ef henni væri rétt beitt. Á móti kæmi að þróun í þessum málum gæti 

þýtt að hið opinbera missi sína bestu og færustu sérfræðinga.  

Fram kom mat viðmælenda að forstöðumaður eigi að fá tækifæri til að ákveða hvenær sé 

auglýst. Honum eigi að vera treystandi fyrir þeirri ákvörðun. Hann verður svo að geta gert 

grein fyrir því að af hverju hann valdi að auglýsa ekki, þar sé komið aðhald fyrir hann sem 

stjórnanda. Nokkrir viðmælenda töldu það góða hugmynd að miðstýra vinnu hjá hinu 

opinbera hvað varðaði auglýsingagerð sem þykir stundum ábótavant. Fram kom að sárlega 

vanti að starfsgreining sé gerð til að koma í veg fyrir hrakráðningar. Einn viðmælendanna 

nefndi að í forstöðumannaráðningum sé ljóst að oft séu menn að ráða forstjóra úr sínum 

eigin ranni og stjórnmálin komi þar sterkt inn. Annar viðmælandi benti á að starfsmannalögin 

hafi breyst mikið í meðförum þingsins áður en lögin voru endanlega samþykkt. Það hafi ávallt 

verið ákveðin tregða að setja reglur, til dæmis um ráðningar forstjóra og hæfniskröfur til 

þeirra. Hann segir það vanta sárlega.  
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 Kerfi sem notuð eru hjá ríkinu hafa stutt vinnu við mannauðsmál mikið og innleiðing 

þeirra hefur verið áberandi hjá stofnunum ríkisins undanfarin áratug. Fram kom að með 

tilkomu ráðningakerfis hafi vinnulag verið samræmt í ráðningum og þannig hafi fengist meiri 

heildarsýn. Ferlið verði þá staðlað sökum kerfisins og ítarlegar leiðbeiningar fylgi fyrir 

stjórnendur til að fara eftir.  Ingimundur nefndi áhugavert dæmi varðandi ókosti skyldunnar 

þegar til dæmis ráðuneyti er að auglýsa eftir lögfræðingi. Áður hafði verið starfandi 

starfsmaður tímabundið og hafði stjórnandinn ákveðið að ráða hann ótímabundið en samt 

sem áður hafi þurft að auglýsa: „Það er náttúrulega algjörlega galið, þú ert að hafa fólk að 

fífli. Það er dónaskapur. Ef þú ert komin með aðila sem þú ert búinn að ákveða að ráða þá 

ertu að eyða tíma og peningum í vitleysu. Ef það er einhver í starfinu og  þú verður að 

auglýsa það þá er betra fyrir alla að sleppa því“. 

Flestir viðmælendur voru sammála því að ef raunverulega sé laust starf þá sé það af hinu 

góða að auglýsa góð störf. Þá komi fleiri umsækjendur í hópinn og stjórnendur vilji fá sem 

flesta umsækjendur. Fram kom að óánægja sé með að hið opinbera geti ekki verið með gátt 

opna á netinu þar sem hægt er að skila inn almennri umsókn eins og hægt er á almenna 

markaðnum. Hreinskilni Reynis, lögfræðings, var eftirtektarverð en hann sagðist oft bera 

saman störfin á Starfatorgi og þau sem eru auglýst eru í blöðunum. Störfin sem raunverulega 

er verið að leita að starfsmanni í séu auglýst í blöðunum en hin fara á Starfatorgið að sögn 

Reynis. Fáir fari á Starfatorg og því séu fáir sem sæki um. Verið sé að uppfylla 

auglýsingaskylduna en aðeins að forminu til. Ögmundur lýsir auglýsingaskyldunni og 

ráðningaferlinu sem erfiðri: 

  

Við sjáum að staðreyndin er sú að þetta eru ein erfiðustu mál sem koma 

upp hjá ríkisstofnunum. Þetta eru erfiðari mál en í einkageiranum. Þetta 

er oft, fyrir utan hugsanlegar kærur, þetta getur skapað óróa innan 

stofnunarinnar. Þess vegna skiptir þessi ferill svo gríðarlega miklu máli. Að 

menn eyði tíma í þennan undirbúning held ég að skipti gríðarlegu máli. 

Þessi undirbúningsvinna skilar sér. Annars getur þú lent þú í áralöngum 

vandamálum. 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar komu fram í þemum hennar. Í þemanu „birting 

umsækjendalista“ kom fram að viðmælendur hefði gríðarlega sterkar skoðanir á birtingunni 

og voru vissir um að hún hefði til að bera ákveðinn mikinn fælingarmátt. Viðmælendur 
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sögðust vera áþreifanlega varir viðmælendurnir voru við hana. Hagsmunir vinnuveitandans 

vega hærra en hagsmunir umsækjandans að mati viðmælenda og voru 

persónuverndarsjónarmið ekki gild í þeim efnum. Niðurstöður þemans um fælingarmátt 

birtingarinnar sýndu að hann væri umtalsverður eða að allt að 10-35% umsækjenda drægi sig 

tilbaka þegar ljóst væri að birting umsækjendalista yrði að veruleika.  

Pólitíkin og umdeildar ráðningar voru þemu sem sýndu sterkan hug viðmælenda til 

pólitískra stöðuveitinga og íhlutunar stjórnmálanna í opinberum ráðningum. Opinberar 

ráðningar voru að mati viðmælenda mun faglegri í dag en fyrir nokkrum árum, þó að þeir 

væri sammála um að enn væri langt í land í átt að faglegum ráðningum eins og kom fram í 

þemanu um opinberar ráðningar. Auglýsingaskyldan hefur haft mikið að segja um gagnsæi í 

opinberum ráðningum og voru viðmælendur almennt jákvæðir til hennar. Þó kom í ljós að 

hinn þröngi rammi sem stjórnendum í stjórnsýslunni er settur með lögum og reglum þótti 

viðmælendum stundum íþyngjandi og nefndu þeir í því ljósi sérstaklega 

stjórnsýsluákvörðunina sem er við lýði í opinberum ráðningum. Forspárgildi valaðferða og 

hlut – og huglægir mælikvarðar komu fram  í viðtölum við viðmælendum en þeim var tíðrætt 

um lágt forspárgildi umsagna og vildu fá huglæga mælikvarða frekar inn í opinberar 

ráðningar, þó aðeins upp að vissu marki til að halda faglegum markmiðum.  

Fram kom að ríkur upplýsingaréttur almennings var talinn vera íþyngjandi í verkefnum 

stjórnenda í stjórnsýslunni. Í næsta kafla verður túlkun viðtalanna rædd og mátuð við fræðin, 

framlag rannsóknarinnar, takmarkanir hennar og frekari rannsóknir ræddar og loks lokaorð.  
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5. Umræða 

Hið pólitíska umhverfi var rauður þráður í niðurstöðum rannsóknarinnar og ljóst er að 

áhrifum þeirra gætir á öllum stigum ráðninga hjá hinu opinbera eins og skýrt kom fram í 

niðurstöðunum (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006). Skoðanir og beinskeytt orðalag 

viðmælenda kom rannsakanda verulega á óvart þegar pólitíkin kom til tals. Það að pólitíkin 

væri að eyðileggja allt í opinberum ráðningum voru orð eins viðmælandans og sýna hversu 

heitt stjórnendum var í hamsi varðandi flokkapólitíkina.  

Engin haldbær gögn eru til um hversu margir umsækjendur dragi umsókn sína til baka 

þegar ljóst er að umsækjanda listinn verði birtur en viðmælendur voru allir spurðir að því 

hvaða tilfinningu þeir hefðu fyrir hlutfalli þeirra sem draga sig tilbaka. Niðurstöðurnar voru 

að hún lægi á bilinu 10-35%. Sérfræðingar í ráðningum höfðu haldið utan um tölfræðina í 

sínum ranni og töldu þeir að hlutfallið væri á bilinu 20-35%.  Því er ljóst að fælingarmáttur 

birtingarinnar er mikill. Í kjölfar umræðna um fælingarmáttinn komu upp vangaveltur 

viðmælenda um hvort fælingarmátturinn hefði áhrif á hæfni umsækjenda og þar af leiðandi 

starfsmanna í opinbera geiranum.  Hún var dregin í efa hjá stórum hluta viðmælenda. Fram 

komu áhyggjur viðmælenda á því að hæfir umsækjendur drægju umsóknir sínar til baka 

þegar ljóst var að birting umsækjendalista yrði að veruleika. Alvarleiki þessara niðurstaðna er 

mikill og vekja þær frekari spurningar um afleiðingar birtingarinnar. Í þessu samhengi verður 

að benda á að í niðurstöðunum kemur fram að lögin verndi ekki hag umsækjandans þegar 

kemur að birtingunni. Hagsmunir vinnuveitandans séu því hvívetna hafðir ofar hagsmunum 

umsækjandans og var það nefnt í því samhengi að væri verið að tryggja meiri hagsmuni fyrir 

minni.  

Umboðsmaður Alþingis bendir á að í íslenskum rétti hafi ekki verið lögfestar almennar 

reglur um hvaða sjónarmið stjórnvöld eigi að leggja til grundvallar ákvörðun um veitingu á 

opinberu starfi þegar almennum hæfisskilyrðum sleppir (Umboðsmaður Alþingis, 2008). Hug 

– og hlutlægir mælikvarðar komu einnig víða við í niðurstöðum rannsóknarinnar og er ljóst 

að skiptar skoðanir eru á því hvaða mælikvarðar eigi að liggja að baki faglegrar ráðningar. 

Íþyngjandi ákvæði laganna um hlutlæga mælikvarða voru stjórnendum ofarlega í huga og 

fram kom að þeir vildu koma huglægum mælikvörðum frekar inn í opinberar ráðningar.  
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Skortur á samkeppnishæfni stjórnvalda gagnvart almenna markaðinum er eitt af megin 

niðurstöðum sem var viðmælendum umtalsefni. Fram kom að gera þyrfti stjórnsýsluna 

samkeppnishæfari svo halda mætti uppi góðri og skilvirkari stjórnsýslu sem gæti laðað að sér 

hæft starfsfólk. Bent var á að ef ríkið ætti að vera þátttakandi á íslenskum vinnumarkaði yrði 

það að fá að búa við sömu leikreglur og samkeppnisaðilarnir. Kjaramál voru þar akkilesarhæll 

að mati viðmælenda rannsóknarinnar og báru þau oft á góma. Stjórnvöld þóttu ekki 

samkeppnishæf á því sviði eins og fram kom í niðurstöðunum. Þær styðja því mat 

Ríkisendurskoðunar sem nefndi áhyggjur sínar vegna lélegrar samkeppnishæfni ríkisins í 

skýrslu sem gefin var út í september 2011 (Ríkisendurskoðun, 2011). Nýskipan í ríkisrekstri 

hafði það að markmiði að gera ríkið betur í stakk búið að sinna skyldum sínum og voru 

kjarasamningum, lögum og stefnum breytt í því skyni (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). 

Lagalega umhverfið á Íslandi með tilliti til opinberra ráðninga var eitt af 

kjarnaniðurstöðum rannsóknarinnar. Upplýsingalögin, Starfsmannalögin, Stjórnsýslulög og 

Persónuverndarlög mynda til dæmis reglugerðarverk í kringum íslensk stjórnvöld og þar af 

leiðandi við opinberar ráðningar. Viðmælendur höfðu sterkar skoðanir á þeim þrönga ramma 

sem lögin veittu þeim varðandi ráðningar. Flestir viðmælendur töldu að þeim bæri að fylgja 

ákveðinni leiðbeiningarskyldu varðandi birtingu á umsækjendalistum. Hún gengur út á að 

umsækjendur eru látnir vita þegar birta eigi umsækjendalistann. Rannsakanda kom á óvart 

þegar niðurstöður rannsóknarinnar leiddu í ljós að að minnsta kosti ein stór stofnun færi ekki  

eftir þessari óskráðu reglu, sögðu það ekki vera rétt umsækjandans samkvæmt ítrustu túlkun 

Upplýsingalaga. Ákvæði nokkurra laga er lúta að auglýsingaskyldu, rökstuðningi og kæra voru 

títt nefndar í niðurstöðum rannsóknarinnar.  Íþyngjandi framkvæmd ákvæðis Stjórnsýslulaga 

um að ráðning væri stjórnsýsluákvörðun var mörgum viðmælendum hugleikið. Áhugaverðar 

niðurstöður gáfu til kynna að viðmælendunum þætti rétt að fella niður ákvæði laganna um 

stjórnsýsluákvörðun í ákveðnum ráðningum. Hve upplýsingaskyldan væri orðin æði rík og 

íþyngjandi í stjórnsýslunni voru niðurstöður sem komu rannsakanda á óvart. Fram kom að 

skaðabótamál og kærur séu daglegt brauð í lífi stjórnenda innan stjórnsýslunnar og eru 

kærur til umboðsmanns Alþingis, kærunefndar jafnréttismála og kærunefndar 

upplýsingamála algengari en rannsakandi gerði sér grein fyrir.  

Mannauðsstjórar eru mikilvægir og telur höfundur að brýnt sé að þeirra njóti við innan 

fyrirtækja og stofnana hins opinbera. Í einhverjum tilfellum má eflaust bera því við að 
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fámennar stofnanir þurfi ekki mannauðsstjóra eins og Gunnar Björnsson nefndi í kaflanum 

hér að ofan. Í skýrslu Ríkisendurskoðunar frá árinu 2014 kemur í ljós að vöntun er á 

heildarstefnu í mannauðsmálum hjá hinu opinbera, þetta styður niðurstöður 

rannsóknarinnar þar sem fram kom að skortur væri á stjórnendum/starfsfólki með bakgrunn 

í mannauðsfræðum.  Í þessu samhengi mætti velta fyrir sér hvort miðstýring í 

mannauðsmálum væri meiri til að mynda með því að einn mannauðsstjóri sæi um fleira en 

eina stofnun sem er með fáa starfsmenn. Eins væri hægt að styrkja mannauðsdeildir ríkisins 

til muna svo þær verði betur hæfari til að sinna verkefnum í þágu stofnananna. Með því væri 

mögulegt að stuðla að betri aðferðum við ráðningar og vali á starfsfólki. Því mætti velta fyrir 

sér hvort sú ábyrgð sem áður var færð frá miðstýringu yfir á forstöðumenn og yfirmenn 

stofnananna sjálfra hafi ekki staðið undir væntingum. Þessu er erfitt að svara en með 

niðurskurði í opinberri stjórnsýslu má telja líklegt að hann bitni á gæðum ráðninga innan 

opinbera geirans.  

Í fræðilegum - og eigindlegum gögnum sem þessi ritgerð byggir á er áberandi hversu 

traust til opinberra ráðninga er lítið og almenningur lítur á umdeildar ráðningar sem 

algengan hlut, Berglind Bára Sigurjónsdóttir (2010) nefnir að mögulega væri hægt að leysa 

vandann með utanaðkomandi ráðgjöf. Niðurstöður rannsóknarinnar bentu til þess að nokkrir 

viðmælendur vildu fá ráðningum hins opinbera úthýst, þannig væri hægt að koma í veg fyrir 

umdeildar ráðningar og flókið ferli ráðninga í opinbera geiranum. Stjórnendur í hópi 

viðmælenda benda þó á að munur sé orðin á opinberum ráðningum í dag og ferlið sé orðið 

mun faglegra en það var áður.   

Umdeildar ráðningar vegna pólitískra eða annarra tengsla komu oft fram í niðurstöðum 

rannsóknarinnar. Í kaflanum um pólitískar stöðuveitingar hér að ofan eru nefnd tvö dæmi  

um umdeildar ráðningar sem ratað hafa inn á borð umboðsmanns Alþingis. Gangi frumvarp 

um breytingu á lögum um utanríkisþjónustu Íslands fram að ganga má búast við faglegri 

ráðningum er varða starfsmenn utanríkisráðuneytisins líkt og ráðuneytisstjóra og sendiherra.  

Gangsæi sem fæst með ákvæðum Upplýsingalaga er varða auglýsingaskylduna hafa verið til 

bóta samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar.  Leiða má því líkum að því að ef tilflutningur 

starfsmanna utanríkisráðuneytisins falli undir almennar reglur um tilflutning milli embætta 

hjá hinu opinbera líkt og hjá öðrum ráðuneytum, sbr. 36. gr. Starfsmannalaga, muni 

lagarammi utan um ráðningar ráðuneytisins verða annar en áður. Vert er að benda á að 
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ráðherra er þó skylt að meta hæfni þeirra sem skipaðir eru með tilliti til þarfa 

utanríkisþjónustunnar, eins og kveðið er á um í frumvarpinu.  

Sendiherra ráðningar hafa oft verið taldar umdeildar og því væri frumvarp alþingismanna 

Bjartrar framtíðar ákveðið aðhald stjórnvaldsins í þeim ráðningum. Aðrar umdeildar 

ráðningar eru nefndar í samnefndum kafla hér að ofan og ber helst að nefna val á Jónasi Fr. 

Jónssyni sem formann LÍN, skipun Geirs H. Haarde sem sendiherra í Washington, Birnu 

Guðmundsdóttur sem lögreglufulltrúa hjá Lögregluskóla ríkisins og ráðning Steinunnar Birnu 

Guðmundsdóttur óperustjóra við Íslensku óperuna (Vísir, 2014, nóvember; Ríkisútvarpið, 

2015, apríl). Þessar ráðningar eiga það sammerkt að vera allar í stöður á vegum hins 

opinbera nema ráðning óperustjóra en Íslenska óperan er sjálfseignarstofnun með 

styrktarframlagi frá íslenska ríkinu. Áður voru ráðningar Ólafs Barkar Þorvaldssonar og Jóns 

Steinars Gunnlaugssonar í umræðunni og þóttu umdeildar. Reyndar svo umdeildar að 

Björgvin G. Sigurðsson alþingismaður nefndi þær í ræðu sinni þann 18. október 2005 þar sem 

hann segir skipun ráðuneytisstjóra og annarra embættismanna Stjórnarráðsins séu 

rammpólitískar (Alþingi, e.d.). 

Ljóst er að niðurstöður rannsóknarinnar eru áhugaverðar og liggja á sviðum opinberra 

ráðninga og tengdum efnum. Hér á eftir verður framlag rannsóknarinnar, takmarkanirnar og 

frekari rannsóknir raktar. 

 

5.1. Framlag rannsóknarinnar  

Framlag rannsóknarinnar er tvíþætt. Annars vegar að vekja athygli á ákvæðum 

Upplýsingalaga um birtingu umsækjendalista. Rannsóknin er viðbót við aðrar rannsóknir um 

ráðningar í opinbera geiranum og takmarkanir á úrræðum stjórnenda þegar kemur að 

ráðningum. Hinsvegar er markmiðið að varpa ljósi á skoðanir opinberra stjórnenda og 

sérfræðinga á umhverfi þeirra, kostum og takmörkunum. Það er von rannsakanda að 

niðurstöðurnar veki athygli stjórnvalda á þeim gífurlega fælingarmætti sem þessi ákvæði 

laganna hafa á ráðningar innan opinbera geirans, hæfni umsækjenda og íþyngjandi ramma 

þeirra. 
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5.2. Takmarkanir á rannsókninni 

Viðmælendur rannsóknarinnar voru tólf og því er ekki hægt að alhæfa út frá niðurstöðunum. 

Þeir voru einnig starfandi við mismunandi fyrirtæki, stofnanir og ráðuneyti og því ekki að 

sinna nákvæmlega eins störfum. Allir störfuðu þeir þó við ráðningar í hinum opinbera geira 

og höfðu þekkingu, reynslu og skoðanir á rannsóknarspurningu rannsóknarinnar um birtingu 

umsækjendalista. Aðeins tveir viðmælendanna gátu gefið upp tölulegar niðurstöður þegar 

þeir voru spurðir hvort að þeir vissu hversu margir umsækjendur drægju umsókn sína til baka 

við birtingu á umsækjendalistanum. Þetta gefur í skyn að hinar niðurstöðurnar eru huglægt 

mat viðmælenda sem eru þó allir þaulreyndir í opinberum ráðningum. Þess vegna ber að 

taka niðurstöðunum með ákveðnum fyrirvara. Ekki hefði verið hægt að gera rannsóknina á 

annan hátt með tilliti til líkara þýðis sökum þess hve lítil stjórnsýslan er á Íslandi.  Upphaflega 

stóð til að bera saman ráðningar hjá hinu opinbera á Íslandi við norðurlöndin en þegar 

viðmælendur rannsóknarinnar voru spurðir hvort þeir þekktu til ráðninga í 

nágrannalöndunum var fátt um svör. Því var fallið frá þeim hluta rannsóknarinnar. Sigríður 

Halldórsdóttir (2013) nefnir að eitt skref í hinu óhlutbundna hugsanaferli fyrirbærafræðinnar 

sé að sannreyna niðurstöðurnar með viðmælendum. Því kom rannsakandinn því miður ekki 

við þegar vinnu við listun meginþemu og undirþemu hafði verið gerð.  

 

5.3. Frekari rannsóknir  

Við úrvinnslu rannsóknargagna kom í ljós að viðmælendur nefndu ítrekað að ekki væru til 

gögn um það hversu oft umsækjendalista væru birtir í opinberum ráðningum eða hvaða störf 

það væru þar sem helst væri birtur umsækjandalisti. Þetta ætti að skoða nánar og fá 

niðurstöðu um það í hvaða ráðningum og í hvers konar störfum hæsta hlutfall birtingar 

umsækjendalista væri. Eins væri áhugavert að skoða hvort verið væri að mismuna 

umsækjendum í birtingu umsækjandalistans sökum þess að nöfn þeirra eru birt og þeir sem 

heiti sjaldgæfu nafni beri lægri hlut.  

Annað sem rannsakanda fannst áhugavert að skoða frekar er að gera megindlega 

rannsókn á því hversu mikill fælingarmáttur sé í birtingunni. Þannig væri hægt að fylgjast 

með ráðningum, til dæmis í 6 mánuði, hjá hinu opinbera og utanaðkomandi ráðgjöfum sem 
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vinna við slíkar ráðningar. Skoðað yrði brottfall umsækjenda hjá hinu opinbera nákvæmlega. 

Í dag eru aðeins til tölur af brottfalli hjá ráðningaskrifstofum.  

Ljóst var af viðtölum við viðmælendur að kærur til umboðsmanns Alþingis og álit hans á 

þeim hefðu mikil áhrif á vinnubrögð í opinberum ráðningum. Verulega áhugavert væri 

rannsókn á álitum umboðsmanns varðandi kærur í opinberum ráðningum. Hægt væri að sjá 

hvaða áhrif þau hefðu á ferla, hversu margar stofnanir fari eftir áliti umboðsmanns og hvort 

álitin væru gerð með hag umsækjenda í huga til að mynda.  

Þegar rannsakandi spurði viðmælanda sinn um áhrif auglýsingaskyldunnar var honum 

bent á að auglýsingaskyldan hefði líka áhrif á starfsmenn innan stofnunar sem sækja um starf 

sem stofnunin auglýsir. Mögulega er verið að auglýsa stjórnendastarf sem er eftirsóknarvert 

meðal núverandi starfsmanna, einn starfsmaður fær að lokum starfið og þá er erfitt fyrir hina 

að vinna áfram. Eins gæti verið erfitt að taka því að utanaðkomandi aðili er tekinn í og í raun 

horft framhjá manneskjunni sem starfar innan stofnunarinnar. Þetta væri áhugavert 

sjónarmið í rannsókn.   

Niðurstöðum rannsóknarinnar gefa í skyn að hæfni umsækjenda í opinbera geiranum er 

dregin í efa. Rannsakanda þætti áhugavert að sjá hvort tengsl væru á milli hæfni 

umsækjenda og birtingu umsækjendalista í opinberum ráðningum á Íslandi.  

Við vinnslu rannsóknarinnar kom fram að persónuvernd verndar hagsmuni umsækjandans 

á engan hátt. Þetta kom rannsakanda á óvart og upp vöknuðu spurningar um hverra 

hagsmuna væri verið að gæta. Væri réttlætanlegt að minni hagsmunum væri hafnað fyrir 

meiri og að engin hefði hagsmuni umsækjandans fyrir brjósti. Er verið að mismuna fólki með 

því að hagsmunir vinnuveitandans séu ofar hagsmunum umsækjandans. Þetta er verðugt 

rannsóknarefni. Að lokum er vert að minnast á að áhugavert væri að rannsaka frekar 

pólitískar ráðningar á Íslandi, embættismanna ráðningar, forstjóra ráðningar og sendiherra 

ráðningar.  
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6. Lokaorð  

Markmið þessa rannsóknarverkefnis var að skoða út frá rannsóknarspurningunni hver 

reynsla og viðhorf stjórnenda og sérfræðinga væri til birtingar á umsækjendalistum í 

opinberum ráðningum eins og kveðið er á um í 7. gr. Upplýsingalaga. Rannsakað var hvort og 

þá hver fælingarmáttur birtingarinnar sé. Eins var markmiðið að ljá lesanda betri innsýn í ferli 

opinberra ráðninga með sértöku tilliti til að kanna hve áhrif birtingarinnar hefði á fjölda 

umsækjenda.  

Rannsakandinn hafði nokkra reynslu af ráðningum í opinbera geiranum og á hinum 

almenna og hafði áhuga á að sjá hver fælingarmátturinn væri ef einhver væri. Mikill 

lærdómur spratt af rannsóknarvinnunni og kom það rannsakanda á óvart hversu einhliða 

niðurstöðurnar voru í garð birtingarinnar. Flestir viðmælendur voru á þeirri skoðun að 

birtingin hefði í för með sér fælingarmátt eins og fyrr segir en ekki voru allir sammála um að 

fella ætti ákvæði Upplýsingalaga niður. Ástæða þess kann þó að vera að til að koma í veg 

fyrir umdeildar ráðningar þurfi að finna aðrar aðferðir og höfðu viðmælendur ekki 

hugmyndir hvernig hægt væri að gera það öðruvísi en með þröngum ramma 

upplýsingalaganna. Enn er langur vegur að hinu fullkomna ráðningaferli í opinbera geiranum, 

en hlutirnir þróast vonandi fljótt og vonandi verða innan skamms einungis aðferðir 

mannauðsstjórnunar notaðar við ráðningar hjá ríkinu, fjarri umdeildum ráðningum, 

pólitískum ráðningum eða öðrum ófaglegum og eingöngu huglægum ráðningum.  

Ljóst er að breytinga er þörf í stjórnsýslunni og styrkja þarf mannauðsþátt hennar eins og 

fram kemur í eigindlegum og fræðilegum gögnum rannsóknarinnar. Hið opinbera verður að 

bregðast skjótt til að ávinna traust almennings í opinberum ráðningum. Frekara rannsókna er 

þörf í þessum málaflokki og telur rannsakandi mikilvægt að haldið sé áfram að rannsaka áhrif 

birtingarinnar.  
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Viðauki I – Samþætting viðtala  

Hér að neðan má sjá þau þemu sem komu upp úr samþættingarferlinu.  

Í samþættingar ferlinu voru öll viðtölin lesin yfir. Í fyrsta yfirlestri voru þau einungis lesin yfir 

síðar lesin yfir og strikað var yfir þau atriði sem skipta þótti máli. Í síðasta yfirlestri voru 

viðtölin lesin yfir og þemu fundin. 

Skiptingu höfundar á þemunum sem hvert viðtal fyrir sig innhélt. Ekki er full yfirferð listuð 

hér að neðan en ef vilji er fyrir hendi að nálgast fulla samþættingu er sjálfsagt að hafa 

samband við rannsakandann. Með þessari vinnu voru fundin út aðalþemu rannsóknarinnar 

sem reyndust vera fjögur. Benda má á að taflan hér að neðan sýnir hvernig fyrst var unnið úr 

þemunum í samþættingarferlinu. Þemunum fækkaði og þau öðluðust nýja merkingu þegar 

lengra var komið í túlkunar ferlið. Rannsakandinn fór aftur yfir öll viðtöl við viðmælendur og 

vann svokallað þemaskjal þar sem öll viðeigandi ummæli, setningar og hugtök voru skrifuð 

niður. Helstu tilvitnanir voru svo dregnar út og notaðar í niðurstöðukaflanum. Ekki er venjan 

að birta viðtölin í heild sinni vegna nafnleyndar sem rannsakandinn lofar viðmælendum.  

 

Viðtal 1:  

 Opinberar ráðningar 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Birting umsækjendalista 

 Auglýsingaskyldan 

 Umdeildar ráðningar 

 Stjórnsýsluákvörðun 

 Hæfni umsækjenda 

 Miðstýring 

 Opinberar ráðningar 

 Upplýsingalögin 

 

Viðtal 2:  

 Opinberar ráðningar 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Auglýsingaskyldan 
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 Umdeildar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Stjórnsýsluákvörðun 

 Hæfni umsækjenda 

 Miðstýring 

 Opinberar ráðningar 

 Upplýsingalögin 

 Lögin 

 Fælingarmáttur 

 

Viðtal 3:  

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Umsagnir 

 Hlutlægir mælikvarðar 

 Miðstýring 

 Forspárgildi ráðninga 

 Fælingarmáttur 

 

Viðtal 4:  

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Hæfni opinberra starfsmanna 

 Auglýsingaskylda 

 Miðstýring 

 Forspárgildi ráðninga 

 

Viðtal 5:  

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 
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 Rökstuðningur 

 Hæfni umsækjenda 

 Umdeildar ráðningar 

 Stjórnsýsluákvörðun 

 Upplýsingalögin 

 Auglýsingaskyldan  

 Umsagnir 

 Forspárgildi ráðninga 

 Fælingarmáttur 

 

 

Viðtal 6:  

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Rökstuðningur 

 Hæfni umsækjenda 

 Stjórnsýsluákvörðun 

 Auglýsingaskyldan  

 Umsagnir 

 Forspárgildi ráðninga 

 Fælingarmáttur 

 

Viðtal 7:  

 Opinberar ráðningar 

 Rökstuðningur 

 Hæfni umsækjenda 

 Birting umsækjendalista 

 Umdeildar ráðningar 

 Forspárgildi ráðninga 
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Viðtal 8: 

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Rökstuðningur 

 Gögn hjá hinu opinbera  

 Hæfni umsækjenda 

 Umdeildar ráðningar 

 Miðstýring 

 Auglýsingaskyldan  

 Umsagnir 

 Forspárgildi ráðninga 

 Fælingarmáttur 

Viðtal 9: 

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Gögn hjá hinu opinbera  

 Hæfni opinberra starfsmanna 

 Miðstýring 

 Auglýsingaskyldan  

 Forspárgildi ráðninga 

 Fælingarmáttur 

 

Viðtal 10: 

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Fælingarmáttur 

 Stjórnsýsluákvörðun 

 Lögin 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 
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 Gögn hjá hinu opinbera  

 Hæfni opinberra starfsmanna 

 Miðstýring 

 Hlutlægir mælikvarðar 

 Umdeildar ráðningar 

 Upplýsingalögin 

 Forspárgildi ráðninga 

 Auglýsingaskyldan 

 

Viðtal 11:  

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Gögn hjá hinu opinbera  

 Hæfni opinberra starfsmanna 

 Miðstýring 

 Hlutlægir mælikvarðar 

 Umdeildar ráðningar 

 Upplýsingalögin 

 Auglýsingaskyldan  

 Forspárgildi ráðninga 

 

Viðtal 12:  

 

 Opinberar ráðningar 

 Birting umsækjendalista 

 Fælingarmáttur 

 Stjórnsýsluákvörðun 

 Forspárgildi ráðninga 

 Hagsmunir hverra eiga að ráða 

 Miðstýring 

 Umdeildar ráðningar 
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 Auglýsingaskyldan  

Viðauki II - Viðtalsrammi 

Viðtalsrammi sem notast var við í viðtölum rannsóknarinnar 

 

Almennt:  

 

1. Hvað starfar þú við? Menntun og starfsreynsla 

 

 

2. Hver er reynsla þín af mannauðsmálum 

 

Rannsóknin: 

 

3. Hver er reynsla þín af opinberum ráðningum? 

 

4. Hvernig finnst þér almennt vera staðið að opinberum ráðningum á íslandi.  

 

5. Hvernig telur þú að Upplýsingalögin, þá sérstaklega birting umsækjendalista hafi 

áhrif á ráðningar í opinbera geiranum? 

 

6. Hagsmunir hverra finnst þér eigi að ráða við ráðningar opinberar ráðningar? 

 

7. Ráðning í opinbera geiranum er stjórnvaldsákvörðun. Telur þú að með því að taka 

út stjórnsýsluákvörðunina á ráðningum sem heyra ekki til hærri ráðninga svo sem 

sérfræðingar og lægri ráðningar myndu auðvelda á einhvern hátt ráðningar í 

opinberar ráðningar? Gæti þetta haft áhrif á réttmæti ? 

 

8. Hefurðu velt fyrir þér áhrifum persónuverndarlaga á opinberar ráðningar? 
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9. Hversu margir umsækjendur draga umsókn sína tilbaka þegar ljóst er að 

umsækjandalistinn verður birtur?  

 

10. Hversu oft voru umsækjendalistarnir birtir? 

 

11. Hverjir að óska eftir þeim? 

 

12. Telur þú að til séu gögn um brottfall umsækjenda í opinberum ráðningum? 

 

13. Hver er skoðun þín á umsögnum, upplýsinga öflun og gjöf í því ljósi. Hefur þú 

skoðun á því í hversu mörgum tilfellum víkur stjórnandi sér undan umsögn? Hversu 

algengt telur þú er að stjórnendur gefi ranga umsögn eða dragi úr neikvæðum 

þáttum hennar ? 

 

14. Hvernig telur þú að hægt að koma í veg fyrir umdeildar ráðningar á annan veg en 

með birtingu umsækjendalista, sem upphaflega var ástæðan fyrir 

upplýsingalögunum? 

 

15. Hvernig telur þú að hægt sé að auka tiltrú almennings á ráðningum með öðrum 

ráðum en löggjöfinni.  

16. Auglýsingaskyldan, hver er þín skoðun og reynsla af henni?  

 

17. Þekkir þú til opinberra ráðninga á norðurlöndum? Eru sömu kríteríur þar varðandi 

birtingu umsækjendalista?  

 

18. Eitthvað að lokum sem þú vilt koma á framfæri? 
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Viðauki III – Upplýst samþykki 

Upplýst samþykki fyrir þátttöku í rannsókn  

,, Hver er reynsla og viðhorf stjórnenda og sérfræðinga á birtingu umsækjendalista í opinberum 

ráðningum?” 

 

Ég undirrituð nemandi við Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands óska eftir þátttöku þinni í rannsókn 

lokaverkefnis til M.A gráðu í mannauðsstjórnun. Ætlunin er að rannsóknin fari fram á tímabilinu 

október 2014 til mars 2015. Tilgangur rannsóknarinnar er að kanna reynslu og viðhorf stjórnenda á 

birtingu umsækjendalista í opinberum ráðningum. Þátttakendur í rannsókninni verða á bilinu tíu til 

tólf stjórnendur, fagaðilar og utanaðkomandi ráðgjafar í opinberum ráðningum. Rannsóknin verður 

framkvæmd með viðtali og mun rannsakandi styðjast við viðtalsramma sem byggður er á opnum 

spurningum sem rannsakandi hefur sett saman eftir lestur á fræðilegu efni. Viðtalið verður hljóðritað 

með upptökutæki og síðan skráð niður orðrétt. Við úrvinnslu verður ekki unnið með 

persónugreinanlegar upplýsingar.  

Nafnleyndar verður gætt og farið verður með öll gögn sem trúnaðarmál og upptöku og öðrum 

gögnum verður eytt að lokinni úrvinnslu. Öllum þátttakendum verður gefinn kostur á að hlusta á 

upptöku og lesa skráningu. Þér er heimilt að hætta þátttöku í rannsókninni hvenær sem þú óskar án 

nokkurra eftirmála og hefur fullan rétt til að svara ekki þeim spurningum sem þér finnst óþægilegar 

eða óviðeigandi. Þegar úrvinnslu gagna og kynningu á niðurstöðum er lokið verður upptökum eytt 

með öruggum hætti samkvæmt þar til gerðum reglum til að tryggja persónuvernd þátttakenda í 

rannsókninni. Þess verður vandlega gætt að enginn óviðkomandi komist yfir innihald upptökunnar og 

verða gögnin geymd í læstum hirslum sem rannsakandi mun aðeins hafa aðgang að. Hér er um 

persónuupplýsingar að ræða og verða þær meðhöndlaðar sem slíkar og fyllsta trúnaðar heitið. 

Þátttaka þín í rannsókninni hefur hverfandi áhættu í för með sér og í niðurstöðum rannsóknarinnar 

verður ekki hægt að rekja upplýsingar til þín.  

Leiðbeinandi minn í rannsókninni sem og ábyrgðarmaður er Svala Guðmundsdóttir lektor við 

Háskóla Íslands. Meðleiðbeinandi er Erla Sólveig Kristjánsdóttir. Hægt er að hafa samband við þær 

með tölvupósti, Svala (svala@hi.is) og Erla (esk@hi.is) og skrifstofan þeirra er í Gimli við Háskóla 

Íslands.  

 

Ég hef kynnt mér ofangreindar upplýsingar og fengið fullnægjandi útskýringar á rannsókninni. 

Ég tel mig skilja tilgang rannsóknarinnar. Ég veiti hér með upplýst og óþvingað samþykki fyrir 

þátttöku minni 

 

 

 

_________________________________________________________ 

Undirskrift þátttakenda 

 

Reykjavík, ________________________________________________ 

 

Virðingarfyllst,  

Sigríður Pétursdóttir, Svala Guðmundsdóttir og Erla Sólveig Kristjánsdóttir 

mailto:svala@hi.is
mailto:esk@hi.is
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