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Útdráttur 

Tilgangur rannsóknarinnar er að meta hvort faglega er staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga 

á Landspítala Háskólasjúkrahúsi, með því að fá innsýn í reynslu hjúkrunardeildarstjóra af 

ráðningum hjúkrunarfræðinga. Áhugavert er að skoða ráðningar hjúkrunarfræðinga 

sérstaklega þar sem álag í störfum þeirra er mikið. Þjóðin er að eldast og fólk lifir lengur með 

margþætt heilsufarsvandamál á sama tíma og vöntun er á hjúkrunarfræðingum til starfa bæði 

hér á landi og víða erlendis. Eldri rannsóknir hafa sýnt að ekki er alltaf staðið faglega að 

ráðningum í íslenskri stjórnsýslu og geta mistök í ráðningum verið kostnaðarsöm fyrir 

stofnanir og fyrirtæki.  

Það er að ýmsu að huga þegar hjúkrunarfræðingar eru ráðnir inná Landspítala 

Háskólasjúkrahús því fylgja þarf lögum sem gilda um ríkisstarfsmenn s.s. lög um réttindi og 

skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996, stjórnsýslulögin nr. 37/1993 og reglur um 

auglýsingaskylduna nr. 464/1996. Lög og reglur setja hjúkrunardeildarstjórum ákveðnar 

skorður þegar kemur að ráðningum hjúkrunarfræðinga.  

Viðfangsefnið er skoðað út frá tveimur módelum sem tengjast bæði ráðningum en eru 

mjög ólík. Í fyrsta lagi er það módel um aðferðir mannauðsstjórnunar sem leggja áherslu á 

faglegt ráðningarferli þar sem einstaklingar eru ráðnir eftir ákveðnu ferli og hæfasti 

umsækjandinn er valinn. Í öðru lagi er skoðað módel um styrk veikra tengsla (strength of 

weak ties) en það felst í því að fólk fær gjarnan störf í gegnum tengsl sín við kunningja.  

Eigindlegri rannsóknaraðferð var beitt til þess að skoða ráðningar hjúkrunarfræðinga og 

voru fimm hjúkrunardeildarstjórar sem tóku þátt í rannsókninni sem valdir voru með 

snjóboltaúrtaki. Tekin voru hálf stöðluð viðtöl þar sem stuðst var við viðtalsramma.  

Ráðningarmál eru stórt viðfangsefni hjá hjúkrunardeildastjórum og benda niðurstöður úr 

viðtölum til þess að ráðningar hjúkrunarfræðinga séu sjaldnast eftir aðferðum 

mannauðsstjórnunar. Fáir sæki um þegar stöður eru auglýstar og margir hjúkrunarfræðingar 

sem eru ráðnir inn hafi tengsl við deildir og hafa verið nemar þar á námstíma sínum. 

Deildarstjórar á Landspítala Háskólasjúkrahúsi vilja geta ráðið inn þegar vantar með því að 

auglýsa lausar stöður og velja hæfasta umsækjandann. Vandinn virðist vera sá að það er of 

lítið framboð á hjúkrunarfræðingum miðað við eftirspurn til að hægt sé að fara eftir aðferðum 

mannauðsstjórnunar og því er oft ráðið inn eftir óformlegri leiðum eins og félagslegum 

tengslum fólks.  
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Abstract 

The purpose of this study is to assess if the University Hospital of Iceland upholds 

professional recruitment procedures when hiring nurses by acquiring an insight into nursing 

department heads experience of the recruitment process. The recruitment of nurses is 

interesting especially because of their stressful working conditions. The population is aging; 

people are living longer with complex health problems while facing shortage of active nurses   

both nationally and abroad. Earlier studies have shown that professional recruitment is not 

always the case in Icelandic administration and mistakes can be costly in recruitment for 

organizations and companies. 

There is a lot to consider when nurses are recruited to the University Hospital of Iceland 

because there are laws that apply to state employees such as the Government Employees law 

no. 70/1996, Administrative law no. 37/1993 and rules for commercial obligation no. 

464/1996. When it comes to recruiting nurses, nursing department heads are limited by rules 

and regulations. 

The subject is viewed from two different models both related to recruitment. First, is a 

model of human resource management that emphasizes professional recruitment of 

individuals, who are best qualified to perform a specific job. The second model examined is 

the strength of weak ties; it concludes that people often get jobs through acquaintances. 

Qualitative methods were used to examine the recruitment of nurses and five participants 

were recruited using snowball sampling. Interviews were semi-standardized and were based 

on an interview frame. 

Recruitment is a challenge for nursing administrators and the conclusion from the 

interviews is that hiring nurses are rarely based on human resource management methods. 

Few apply for the positions that are advertised and most nurses that are employed have ties 

with departments and many have been students there while in school. Head nurses at the 

University Hospital of Iceland would want to hire nurses by advertising vacancies and 

therefore select the best-qualified applicants. The problem seems to be that there is too little 

supply of nurses compared to the demand to be able to follow the methods of human resource 

management and nurses are often hired by informal channels like social relations. 
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Formáli 

Rannsókn þessi er 30 eininga lokaverkefni í opinberri stjórnsýslu við Háskóla Íslands. 

Leiðbeinandi verkefnisins er Gunnar Helgi Kristinsson prófessor og vil ég þakka honum fyrir 

aðstoðina og leiðbeiningar við gerð rannsóknarinnar. Þóra Ingibjörg Árnadóttir tók að sér að 

vera ábyrgðarmaður rannsóknarinnar innan LSH. Hún annaðist samskipti við 

vísindasiðanefnd LSH og tók ábyrgð á framkvæmd rannsóknarinnar og vil ég þakka henni 

kærlega fyrir. 

Hugmyndin að þessari rannsókn varð til í tíma í mannauðsstjórnun ríkis og sveitafélaga þar 

sem áhersla var lögð á faglegt ráðningarferli til að fá inn hæfa starfsmenn sem verða 

stofnunum og fyrirtækjum til góða. Vissi ég þá að þetta var viðfangsefni sem ég vildi skoða 

nánar og sjá hvort að það væri verið að nota aðferðir mannauðsstjórnunar við ráðningar 

hjúkrunarfræðinga. Lög og reglur um opinbera starfsmenn hafa verið til staðar í langan tíma 

og setja stjórnendum í stjórnsýslunni meðal annars ákveðnar skorður þegar kemur að 

ráðningum. Mönnunarmál hjúkrunarfræðinga á Landspítala Háskólasjúkrahúsi hafa oft verið 

til umfjöllunar í fjölmiðlum og var töluvert um uppsagnir hjúkrunarfræðinga í kjölfar 

nýafstaðina verkfalla. Ég er hjúkrunarfræðingur að mennt og hef áhuga á starfsumhverfi 

hjúkrunarfræðinga og ráðningum þeirra. Ég hef ekki verið í þeirri stöðu að standa að 

ráðningum en þekki af eigin raun hve mikilvægt það er að deildir séu vel mannaðar til að 

tryggja öryggi sjúklinga og til að veita faglega hjúkrun.  

Vil ég þakka viðmælendum mínum kærlega fyrir að gefa sér tíma til þess að ræða við mig 

um ráðningar hjúkrunarfræðinga og þær góðu móttökur sem ég fékk hjá þeim. 

Að lokum við ég þakka fjölskyldu minni fyrir allan stuðninginn meðan á náminu stóð. 

Móðir minni fyrir alla pössunina, Áslaugu systir fyrir yfirlestur og Sigurjóni eiginmanni 

mínum sem hefur verið mér ómetanlegur stuðningur og hvatning.  

Ég vil tileinka þessa rannsókn föður mínum heitnum, Hólmgeiri Björnssyni 
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Vigdís Birna Hólmgeirsdóttir 
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1.0 Inngangur 

Undanfarin ár hefur ný aðferð verið að ryðja sér til rúms við stjórnun og stefnumótun á sviði 

starfsmannamála sem kallast mannauðsstjórnun (human reasource management). 

Mannauðsstjórnun er víðtæk nálgun að starfsmannamálum, þróun starfsfólks og er hluti af 

ráðningaferli (Armstrong, 2014). Hið opinbera hefur gefið út handbók um hvernig skal 

undirbúa og standa að opinberum ráðningum og er það ferli sem einkennir faglega ráðningu 

og er í anda mannauðsstjórnunar (Fjármálaráðuneytið, 2007, Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 

2006). 

Þegar kemur að ráðningum hjúkrunarfræðinga á Landspítala Háskólasjúkrahúsi þarf að 

fylgja ákveðnu ferli og framfylgja reglum um ráðningar ríkisstarfsmanna m.a. með að auglýsa 

lausar stöður. Fara þarf að ákveðnum lögum þ.á.m. stjórnsýslulögum, lögum um opinbera 

starfsmenn og eftir óskráðum meginreglum stjórnsýsluréttarins. Löggjöf um ríkisstarfsmenn 

er ekki aðeins sett til verndar starfsmönnum heldur einnig vegna hagsmuna ríkisins og 

almennings (Ríkisendurskoðun, 2011a). Stjórnendur og þeir sem sinna ráðningum hjá ríkinu 

þurfa að þekkja lög og reglur sem tengjast ráðningarferlinu (Hafsteinn Dan Kristjánsson, 

2014). Lögin eru ekki flókin en það þarf að fylgja þeim eftir og setja þau stjórnendum 

ákveðnar skorður þegar kemur að ráðningum og starfsmannamálum. 

Ráðningar hjúkrunarfræðinga verða hér skoðaðar út frá tveimur módelum sem tengjast 

ráðningarmálum og eru í eðli sínu ólík. Hið fyrra er módel mannauðsstjórnunar en aðferðir 

mannauðsstjórnunar hafa verið að setja svip sinn á stjórnun starfsmannamála þar á meðal á 

ráðningar. Hugmyndafræði mannauðsstjórnunar er í takt við þær áherslur sem ríkið hefur við 

ráðningar á ríkisstarfsmönnum. Þar er áhersla á að ráða einstaklinga eftir ákveðnu ferli sem 

spáir fyrir um hver muni standa sig best af umsækjendum og geta veitt stofnun eða 

fyrirtækjum samkeppnisforskot. Þegar ráðning hefur verið undirbúin og byggist á faglegum 

forsendum er talað um faglega ráðningu (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Seinna 

módelið á rætur í kenningum um nettengsl (network theory) og er áhersla lögð á módel 

Granovetters sem lýsir styrk veikra tengsla (strength of weak ties) sem felst í að einstaklingar 

finni störf í gegnum kunningjaskap. Þetta módel er andstæðan við hið formlega ferli sem á að 

fylgja við ráðningar samkvæmt aðferðum mannauðsstjórnunar. Rannsóknir hafa sýnt að 

algengt er að fólk fái vinnu í gegnum tengsl sín við kunningja og getur því fengið forskot á 

störf sem aðrir með sömu tengsl hafa ekki (Zenou, 2015).  
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Viðfangsefnið er áhugavert því rannsóknir bæði hérlendis og erlendis hafa sýnt að ekki er 

alltaf staðið faglega að ráðningum starfsmanna. Hæft starfsfólk er mikilvægt fyrir stofnanir og 

fyrirtæki því það er þeirra stærsta auðlind. Það getur verið kostnaðarsamt að ráða inn ranga 

einstaklinga og eru mistök í ráðningum stór ástæða fyrir starfsmannaveltu. Áhrif þess að 

vanda til ráðninga og fá réttan starfsmann í rétta stöðu eru m.a. góð frammistaða, velgengni 

og starfsánægja. Sýnt hefur verið fram á að ekki er alltaf staðið faglega að ráðningum hjá hinu 

opinbera á Íslandi og verður fjallað nánar um það í fræðilega hluta rannsóknarinnar (Ómar H. 

Kristmundsson, 1999).  

Mikil þörf er fyrir fjölgun hjúkrunarfræðinga til starfa þar sem undirmönnun og álag er 

mikið á heilbrigðisstofnunum landsins. Margir hjúkrunarfræðingar hafa farið erlendis til starfa 

vegna betri kjara og starfsumhverfis. Mikilvægt er að fá hjúkrunarfræðinga til starfa og halda 

þeim í starfi til að tryggja öryggi bæði sjúklinga og starfsmanna. Afleiðingar af vöntun 

hjúkrunarfræðinga geta verið margþættar en nýlega kom upp sú staða hér á landi að 

hjúkrunarfræðingur var kærður fyrir manndráp af gáleysi.  

Rannsakanda þótti áhugavert að skoða sérstaklega hvort faglega sé staðið að ráðningum 

hjúkrunarfræðinga þar sem mikil vöntun hefur verið á hjúkrunarfræðingum og álag í störfum 

þeirra mikið. Segir Páll Matthíasson forstjóri Landspítala Háskólasjúkrahúss í viðtali að þörf 

sé á að ráða inn 100 hjúkrunarfræðinga til starfa á LSH (Haukur Hólm, 2015).  

 

Sett er fram rannsóknarspurningin:  

 Virka aðferðir mannauðsstjórnunar við ráðningar hjúkrunarfræðinga á Landspítala 

háskólasjúkrahúsi (LSH)? 

 Settar eru fram tvær undirspurningar.  

 Eru lausar stöður hjúkrunarfræðinga alltaf auglýstar? 

 Ef lausar stöður hjúkrunarfræðinga eru ekki auglýstar hvernig er þá ráðið inn nýja 

hjúkrunarfræðinga? 

 

Tilgangur rannsóknarinnar er að meta hvort faglega er staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga 

með að auglýsa laus störf og velja hæfasta einstaklinginn í starfið. Markmiðið er að skoða 

hvort faglega er staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga, ásamt því að fá innsýn í reynslu 

hjúkrunardeildarstjóra af ráðningum hjúkrunarfræðinga. Hefur þetta viðfangsefni ekki verið 

skoðað sérstaklega varðandi ráðningar hjúkrunarfræðinga hér á landi og getur vonandi varpað 
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ljósi á hvernig þessum málum er háttað innan Landspítala háskólasjúkrahúss. Rannsakandi 

telur líklegt að blanda af módelum mannauðsstjórnunar og styrk veikra tengsla séu notuð 

þegar hjúkrunarfræðingar eru ráðnir inn á LSH. Miðað við umfjöllun um manneklu og álag 

hjá hjúkrunarfræðingum er líklega ekki alltaf hægt að fara eftir aðferðum mannauðsstjórnunar 

þegar kemur að ráðningum hjúkrunarfræðinga.  

Eigindleg rannsóknaraðferð var valin til að fá svör við rannsóknarspurningunni. Ástæða 

þess að eigindleg aðferð var valin er sú að hún var talin henta vel til þess að fá upplýsingar um 

hver reynsla deildarstjóra er af ráðningum hjúkrunarfræðinga. Tekin voru hálfstöðluð viðtöl 

við fimm hjúkrunardeildarstjóra sem eru starfandi við Landspítala Háskólasjúkrahús og stuðst 

var við viðtalsramma. Þátttakendur voru valdir með því að nota svokallað snjóboltaúrtak. 

Viðtölin voru hljóðrituð, skrifuð upp, síðan fór fram greining á þeim og voru niðurstöður 

settar fram sem þemu. Að lokum koma umræður út frá niðurstöðum og lokaorð.  

 

1.1 Notagildi rannsóknarinnar 

Rannsókn þessi getur veitt upplýsingar til hjúkrunardeildarstjóra, ásamt öðrum stjórnendum á 

LSH, um hvernig staðið er að ráðningum innan stofnunarinnar. Geta þeir sem hafa 

mannaforráð séð hvernig hjúkrunardeildarstjórar standa að ráðningum hjúkrunarfræðinga og 

fengið innsýn í störf þeirra og reynslu.  

Stjórnendur og þeir sem hafa mannaforráð geta nýtt sér þessar niðurstöður í framtíðinni 

bæði við ráðningar og við stefnumótun á sviði mannauðsmála.  

 

1.2 Takmarkanir á rannsókninni 

Þær takmarkanir eru á rannsókninni að úrtak er lítið þar sem um eigindlega rannsókn er að 

ræða og getur verið að aðrir deildarstjórar, sem rannsóknin náði ekki til, hafi önnur 

vinnubrögð og reynslu af ráðningum hjúkrunarfræðinga. Ekki var rætt við deildarstjóra af 

öllum sviðum LSH og getur það einnig haft áhrif á niðurstöður rannsóknarinnar. Hér er aðeins 

tekin fyrir ein stétt af mörgum sem vinna við Landspítala Háskólasjúkrahús og er ekki víst að 

aðrar stéttir innan LSH geti nýtt sér niðurstöður rannsóknarinnar. 

Rannsakandi er hjúkrunarfræðingur og starfar á lyflækningasviði en kemur ekki með 

neinum beinum hætti að ráðningum. Reynt var eftir fremsta megni að gæta hlutleysis við gerð 
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rannsóknar og túlkun á niðurstöðum úr viðtölum. Færni rannsakanda getur einnig haft áhrif á 

niðurstöður þar sem hann hefur litla reynslu í að framkvæma og greina eigindlegar 

rannsóknir. 

 

1.3 Uppbygging rannsóknar 

Rannsóknin skiptist í tíu kafla sem allir hafa sín sérkenni. Í upphafi er kafli eitt sem er 

inngangskafli og þar er rannsókninni lýst í stuttu máli. Í kafla tvö er fræðileg umfjöllun þar 

sem gert er grein fyrir þeim módelum sem voru valin til að skoða ráðningar 

hjúkrunarfræðinga. Í þriðja kafla er sagt frá ráðningum ríkisstarfsmanna og stefnu ríkisins í 

ráðningum. Í fjórða kafla er fjallað um þær rannsóknir sem hafa verið gerðar á ráðningum hér 

á landi. Í fimmta kafla er farið yfir helstu lög og reglugerðir sem tengjast ráðningum 

ríkisstarfsmanna. Í sjötta kafla er sérstaklega farið yfir starfsumhverfi hjúkrunarfræðinga, 

álag, mönnun og rannsóknir sem hafa verið gerðar varðandi vinnu þeirra. Í sjöunda kafla er 

aðferðafræði rannsóknarinnar lýst. Í áttunda kafla eru niðurstöður rannsóknarinnar út frá 

viðtölum við deildarstjóra. Í níunda kafla eru umræður út frá niðurstöðunum og fræðilegum 

heimildum. Að lokum er það kafli tíu en þar eru lokaorð og hugmyndir að 

framtíðarrannsóknum. 
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2. 0 Fræðileg umfjöllun 

Ófagleg vinnubrögð í íslenskri stjórnsýslu hafa verið til umræðu síðustu áratugi og náðu 

nýjum hæðum í kjölfar efnahagshrunsins árið 2008 og hefur traust þjóðarinnar til stofnana 

ríkisins laskast (Ómar H. Kristmundsson, 2009). Grundvallaratriði hjá stofnunum ríkisins er 

að vanda val á starfsfólki með að fara eftir aðferðum mannauðsstjórnunar og halda 

starfsmönnum áfram í starfi, til að stofnun nái þeim árangri sem stefnt er að (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2000). Það skiptir máli að vinnubrögð stjórnsýslunnar séu fagleg og að 

ráðningar byggist á málefnalegum sjónarmiðum til að endurvekja traust almennings á 

starfsemi í stjórnsýslunni. Rannsóknir hér á landi hafa þó sýnt að bæði séu pólitískar 

stöðuveitingar nokkuð algengar (Gunnar Helgi Kristinsson, 2006) og að algengt sé að 

ríkisstarfsmenn hafi verið ráðnir inn á öðrum forsendum en hæfni þeirra (Ómar H. 

Kristmundsson, 1999). Í þessari rannsókn verður sérstaklega skoðað ráðningar 

hjúkrunarfræðinga sem er stór hópur ríkisstarfsmanna og hvort farið er eftir aðferðum 

mannauðsstjórnunar við ráðningu þeirra.  

Í þessum hluta rannsóknarinnar verður fjallað um þau módel sem rannsakandi hefur valið 

fyrir viðfangsefnið og tengjast ráðningum hjúkrunarfræðinga. Áhugavert er að taka fyrir 

ráðningar hjúkrunarfræðinga þar sem mikil umfjöllun hefur verið um þá síðustu misseri eftir 

nýafstaðin verkföll. Mönnunarvandi hefur verið mikil hjá þessari stétt, töluverð 

starfsmannavelta og eru margir farnir að sækja í störf erlendis vegna bágra kjara og slakra 

vinnuaðstæðna (Hagfræðistofnun Háskóla Íslands, 2006, Landspítali Háskólasjúkrahús, 

2007). Áhugavert er að sjá hvort raunhæft sé að fara eftir aðferðum mannauðsstjórnunar við 

ráðningar hjúkrunarfræðinga þegar staða stéttarinnar er á þennan veg. Eða hvort að ráðið sé 

inn með óformlegri hætti með að deildarstjórar ráða inn starfsfólk sem hefur tengsl við þá 

sjálfa eða deildirnar þeirra á einhvern hátt.  

  

2.1 Módel 

Tvö módel urðu fyrir valinu sem tengjast viðfangsefninu þar sem skoðaðar verða ráðningar 

hjúkrunarfræðinga. Módel geta verið gott verkfæri til að greina og skoða 

rannsóknarspurningar og svara þeim. Fyrst verða gerð skil á módeli út frá mannauðsstjórnun 

en aðferðir mannauðstjórnunar hafa sett svip sinn á stjórnun starfsmannamála og þar á meðal 

ráðningar. Módel á sviði mannauðsstjórnunar er í takt við þær áherslur sem ríkið setur í 
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ráðningum á starfsmönnum sínum en gefin var út handbók um ráðningar hjá ríkinu. Þar er 

áhersla á að ráða einstaklinga eftir ákveðnu ferli sem spáir fyrir um hver muni standa sig best 

af umsækjendum og geta veitt stofnun eða fyrirtækjum samkeppnisforskot (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2006).  

Annað módel lýsir styrk veikra tengsla sem felst í að einstaklingar finni störf í gegnum 

kunningjaskap. Þessi aðferð er andstæðan við hið formlega ferli sem á að fylgja við ráðningar 

samkvæmt aðferðum mannauðsstjórnunar. Rannsóknir hafa sýnt að algengt er að fólk fái 

vinnu í gegnum tengsl við kunningja og geta því fengið forskot til að fá störf (Zenou, 2015).  

 

2.1.1 Módel mannauðsstjórnunar  

Ráðningar hjá ríkinu hafa verið nokkuð í umræðunni síðastliðin ár og deilt hefur verið um 

hvort þær séu alltaf faglegar. Faglegar ráðningar eru ráðningar sem hafa faglegar forsendur og 

farið er eftir fyrirfram ákveðnum aðferðum, jafnframt er hlutlægni gætt til að ráða hæfasta 

umsækjandann að starfi. Mannauðsstjórnun (Human resouce management) er fag sem fjallar 

meðal annars um ráðningar og eiga ráðningar sem samræmast mannauðsstjórnun að vera 

faglegar (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Ráðningar og það að halda í góða starfsmenn 

er eitt mest aðkallandi verkefni flestra fyrirtækja sama í hvaða iðnaði það er (Choudhury, 

2012). Mannauðsstjórnun tengist öllum sviðum sem koma að málefnum starfsmanna má þar 

nefna ráðningar, þjálfun og endurmenntun starfsfólks. Mannauðsstjórnun leysti 

starfsmannastjórnun af hólmi og náði fótfestu um 1980 en hún á rætur sínar í 

hegðunarvísindum, stefnumiðaðri stjórnun, mannauðs- og vinnumarkaðsfræðum. Hægt er að 

skilgreina hana sem stefnumiðaða, heildstæða og samþætta nálgun við ráðningu, þróun og 

velferð fólks sem vinnur í stofnun. Mannauðsstjórnun er heildstæðari en hin hefðbundna 

starfsmannastjórnun og er lögð áhersla á að starfsmenn séu auðlind. Einnig er mikil áhersla 

lögð á að fá fólk til að skuldbinda sig við þá stofnun sem það starfar hjá (Armstrong, 2014).  

Markmið mannauðsstjórnunar eru m.a. að: 

 styðja við fyrirtæki til að ná markmiðum sínum með því að þróa og innleiða 

mannauðsstefnur sem eru samþættar við viðskiptastefnu fyrirtækis 

 stuðla að þróun afkastamikillar frammistöðumenningar (high-performance culture) 

 að sjá til þess að stofnun hafi hæfileikaríkt og hæft starfsfólk við störf 
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 skapa jákvætt ráðningasamband milli stjórnenda og starfsmanna þar sem ríkir 

gagnkvæmt traust (Armstrong, 2014).   

Ráðningar eru eitt stærsta hlutverk þeirra sem vinna við mannauðsmál. Velgengni 

stofnunar er að miklu leiti háð árangri ráðningarferlis og er mikilvægt fyrir stofnanir að hafa 

fagleg ráðningaferli til að ráða hæfasta fólkið. Sæki aðeins einn um stöðu þegar staða er laus 

getur verið lítið annað í boði en að ráða viðkomandi umsækjanda ef það verður að manna 

stöðuna. Stöður losna á hinum ýmsu stigveldum í stofnun og eru ráðningar í sífelldu ferli, en 

ekki er hægt að manna allar stöður strax og því mikilvægt að forgangsraða þegar þarf að fara 

út í margar ráðningar á skömmum tíma (Choudhury, 2012).  

Þegar stofnun eða fyrirtæki þarf að ráða nýtt starfsfólk hvort sem það er vegna fjölgunar 

starfa eða að stöður hafi losnað, þarf að byrja á því að kanna hvað felst í viðkomandi starfi. 

Þegar búið er að gera starfsgreiningu þarf að útbúa starfslýsingu þar sem fram kemur hvaða 

kröfur einstaklingar þurfa að uppfylla s.s. menntun og/eða reynsla ásamt þeim verkefnum og 

skyldum sem fylgja starfinu (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Þegar verið er að greina 

hvaða hæfni einstaklingur þarf að búa yfir ætti að skilgreina þekkingu, hæfni og getu sem þarf 

til að geta leyst starfið svo að vel fari (Armstrong, 2014).   

Ráðningarferlið sjálft hefst þegar auglýsing um starf hefur verið birt og varir þar til gengið 

hefur verið frá ráðningarsamningi. Mannauðsstjórnun leitar að leiðum til að finna út hvernig 

starfsmaður muni standa sig í viðkomandi starfi í framtíðinni. Þannig að sá einstaklingur sem 

er hæfastur til að sinna starfi verði ráðinn miðað við niðurstöður starfsgreiningar og gerð 

starfslýsingar. Nota ber leiðir sem tryggja það að þeir sem sækja um starf hafi jafna 

möguleika á að fá starfið sem var auglýst (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Stjórnendur 

stofnana hér á landi bera ábyrgð á starfsmannamálum og er vilji til að mannauðsstjórnun sé 

öflug hjá ríkinu. Til þess að það sé mögulegt þurfa stjórnendur að hafa þekkingu og 

upplýsingar til að vinna eftir aðferðum mannauðsstjórnunar. Tryggja þarf að þeir stjórnendur 

sem hafa mannaforráð og fjármuni hafi þau stjórntæki sem þeir þurfa til að geta ræktað 

hlutverk sín. Stjórnendur þurfa að gera sér grein fyrir því hve mikilvægt það er að rækta 

mannauð sinn og þannig stuðla að auknum árangri sinnar stofnunar (Fjármálaráðuneytið, 

e.d.a.). 

Mannauðsstjórnun er víðtæk og kemur að öllum ákvörðunum sem tengjast sambandi 

starfsmanna og vinnuveitenda þeirra. Þessar ákvarðanir hafa síðan áhrif á það hvort fyrirtæki 

geti náð markmiðum sínum sem og starfsmennirnir sjálfir (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 

2000). Það þarf að hafa í huga að ráðningar eru gerðar fyrir framtíðina og þó að nýir 



  

19 

starfsmenn þurfi að takast á við verkefni sem eru til staðar í dag þarf að ráða fólk sem stofnun 

hefur hag af til framtíðar (Chodhury, 2012). Mannauðsstjórnun getur stuðlað að því að 

stofnun nái þeim árangri sem stefnt er að (Fjármálaráðuneytið, 2007). Það skiptir máli fyrir 

starfsemi deilda á LSH að fá hjúkrunarfræðinga sem eru sveigjanlegir og með góða hæfni í 

starfi því oft eru breytingar gerðar á starfsemi deildar og má þá nefna sameiningu á 

bráðamóttöku LSH á Hringbraut og Fossvogi. Auk þess loka margar deildir á sumrin og 

sameinast öðrum og hefur legudeildum verið breytt í dag- og göngudeildir. Ríkið leggur 

áherslu á að ráðningar skulu vera faglegar og fari eftir aðferðum mannauðsstjórnunar miðað 

við ráðleggingar um ráðningar sem ríkið gefur út auk reglna um auglýsingaskylduna. Ætti því 

að vera farið eftir aðferðum mannauðsstjórnunar þegar hjúkrunarfræðingar eru ráðnir inn á 

Landspítala Háskólasjúkrahús.  

 

2.1.2 Tengslamódel    

Á tuttugustu öld var mikið skrifræði í opinberum stofnunum þar sem miðstýring var og lóðrétt 

stigveldi þar sem skipanir fóru niður frá stjórnendum og upplýsingar fóru upp stigveldið frá 

starfsmönnum. Var skrifræði notað í opinberri stjórnsýslu til þess að fylgja eftir stefnum og til 

að veita þjónustu. Í dag er stjórnsýslan orðin flóknari, valddreifing er meiri, ásamt því að 

ábyrgð og aðgreining verkefna er ekki eins skýr. Það hefur þróast ný aðferð til að takast á við 

vandamál í stjórnsýslunni sem byggist á nettengslum (network governance). Nettengsl bæði 

innan og utan stjórnsýslunnar, hafa marga kosti og má þar nefna nýsköpun, sérhæfingu, 

sveigjanleika, hraða og aukna samvinnu. Með samvinnu í gegnum nettengsl er hægt að ná 

betri árangri en ef einstaklingar vinna einir (Goldsmith og Eggers, 2004). Nettengsl tengja 

saman einstaklinga frá ólíkum stofnunum sem hafa ólík sérsvið og vinnuaðferðir til þess að 

takast á við vandamál eða verkefni. Einkenni nettengsla er að samhæfing er á milli óformlegra 

félagskerfa bæði innan stofnana og við aðra samstarfsaðila, samskiptin eru oft lárétt sem er 

andstætt hinu stífa skrifræðislega skipulagi. Nettengsl eru notuð til að samræma flókna 

þjónustu eða framleiðslu, þau byggjast á samskiptum og samböndum og flæði auðlinda milli 

tengiliða. Nettengsl leiða saman einstaklinga sem undir flestum kringumstæðum hefðu ekki 

náð saman og fá þá til samvinnu. Með þátttöku ólíkra einstaklinga er hægt að deila 

upplýsingum, gögnum og reynslu. Hægt er að vinna að lausnum við verkefnum eða stefnu 

sem hefði ekki náðst í hefðbundnu skrifræðiskerfi. Sveigjanleiki er til staðar í nettengslum og 

eru samskipti fljótandi ólíkt því sem er í skrifræði. Nettengsl innan stofnana geta leitt til 
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aukins árangurs og betri samvinnu en þau hafa líka ákveðna ókosti eins og að markmið ólíkra 

stofnana (og aðila) geta tekist á, yfirsýn verður ófullnægjandi og ábyrgð ekki eins skýr 

(Wilikilagi, 2009, Jones, Hesterly og Borgatti, 1997). Komið hafa fram kenningar síðustu 

áratugi um hin ýmsu tengslanet, hvort sem um er að ræða innan skipulagsheilda eða á 

félagslegum grundvelli þar sem skoðuð eru tengsl milli einstaklinga. Félagsauður er hugtak 

sem er samofið kenningum og módelum um mikilvægi tengsla og hefur ólíkar skilgreiningar 

eftir því hvaða fræðimenn er um að ræða. Colemann lýsti hugtakinu þannig að félagsauður 

byggist upp á tengslum sem fólk eða skipulagsheildir hafa. Félagsauður er aðföng og/eða 

bjargir sem fólk getur nýtt sér innan síns félagslega nets. Hann gerir fólki kleyft að ná 

ákveðnum hlutum fram sem ekki væru mögulegir nema vegna tilstuðlan hans. Félagsauður er 

ekki áþreifanlegt fyrirbæri heldur býr hann í tengslum sem einstaklingar mynda (Colemann, 

1988, Sjöfn Vilhelmsdóttir og Gunnar Helgi Kristinsson, 2010).  

Tengsl sem einstaklingar hafa skipta máli og setti Lin (2001) fram fjórar ástæður fyrir því 

að aðgengi að björgum eða aðföngum í félagslegum tengslanetum geta aukið árangur 

einstaklinga. Í fyrsta lagi kemst á flæði upplýsinga. Markaðsaðstæður í dag eru ófullkomnar 

og geta þeir sem hafa ákveðin tengsl fengið aðgang að upplýsingum um tækifæri og val sem 

viðkomandi hefði annars ekki t.d. upplýsingar um laust starf. Að sama skapi geta tengsl leitt 

til þess að stofnun og starfsmenn hennar fái upplýsingar um áhugasama einstaklinga sem þeir 

annars vissu ekki af. Í öðru lagi geta tengsl haft áhrif, bæði á umsækjendur eða yfirmenn í 

stofnun sem gegna lykilhlutverki í ákvarðanatöku (t.d. ráðningu). Geta sum tengsl verið 

verðmætari og haft meiri áhrif en önnur á þá sem taka ákvarðanir. Meðmæli frá áhrifaríkum 

aðilum geta vegið þungt í ákvörðunartöku hjá þeim sem standa að ráðningum. Í þriðja lagi 

geta félagsleg tengsl sýnt hve vel tengdur einstaklingur er og það verið honum til framdráttar. 

Fær hann ákveðna vottun um að hann hafi aðgengi að ákveðnum aðföngum í gegnum 

félagslega tengslanet sitt. Sýnir það stofnun að einstaklingur geti verið auðlind umfram 

einstaklingsbundna eiginleika sem geti staðið stofnun til boða. Í fjórða lagi eiga félagsleg 

tengsl að efla vitund og viðurkenningu. Tengsl veita viðurkenningu fyrir því að einstaklingur 

er meðlimur í hóp, sem deilir áhugamálum og aðföngum. Tengslin veita ekki aðeins 

tilfinningalegan stuðning heldur einnig viðurkenningu að viðkomandi hafi aðgang að 

ákveðnum aðföngum (Lin, 2001). Dæmi um að félagsleg tengsl geta skipt máli er þegar fólk 

leitar að störfum og að lagt er inn gott orð fyrir einstakling hjá mögulegum vinnuveitenda. 

Félagsnet (social networks) hefur einnig hlutverki að gegna á vinnumarkaðinum með að veita 

upplýsingar um störf og hafa áhrif á að vinnumarkaðir starfi skilvirkt. Fólk hefur samskipti 

hvort við annað, við suma reglulega en við aðra sjaldan, þessi samskipti hafa áhrif á trú okkar, 
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ákvarðanir og hegðun. Það getur verið breytilegt hve stóran þátt félagsnet hafa hjá 

einstaklingum og getur verið háð meðal annars staðsetningu og uppruna einstaklinga, auk 

þess sem það getur verið misjafnt milli faggreina. Félagsnet hafa mikilvæg áhrif á öllum 

vinnumarkaðinum. Breytingar geta orðið á félagsneti með tímanum, til dæmis ef vinir 

einstaklings hætta á vinnumarkaðinum s.s. til að fara í nám þá getur verið erfitt fyrir 

viðkomandi að fá upplýsingar um störf sem losna og mun leiða til þess að framtíðar 

atvinnuhorfur viðkomandi verði lakari (Jackson, 2010). 

 Til eru ýmis ólík módel sem leggja áherslu á mikilvægi tengsla og er einn af frumkvöðlum 

á sviði tengsla Granovetter sem setti fram módel um styrk veikra tengsla (strength of weak 

ties) og er áhersla á módel hans þegar skoðaðar verða ráðningar hjúkrunarfræðinga. 

Granovetter heldur því fram að veik tengsl hafi mikilvægu hlutverki að gegna á 

vinnumarkaðinum. Módel hans byggist á því að fólk fær oft störf í gegnum kunningja (veik 

tengsl) frekar en vini eða fjölskyldu (sterk tengsl) (Granovetter, 1983, Montgomery, 1992).  

Granovetter lýsir módeli um veik tengsl með því að taka dæmi um einstakling sem við köllum 

Gunnar. Gunnar á nokkra nána vini sem flestir eru í sambandi við hvorn annan og er þétt 

félagsleg eining. Gunnar hefur einnig kunningja en þeir tengjast ekki endilega hvor öðrum. 

Hver af þessu kunningjum er líklegur til þess að eiga nána vini sem mynda þétta einingu sem 

eru aðrir en vinir Gunnars. Veiku tengslin milli Gunnars og kunningjana getur verið mikilvæg 

brú milli tveggja náinna vinahópa. Þeir einstaklingar sem hafa fá veik tengsl geta misst af 

tækifærum og upplýsingum sem þeir hefðu annars fengið ef þeir hefðu mikið af veikum 

tengslum. Án veikra tengsla geta tækifæri og upplýsingar ekki dreifst út fyrir þétta vinahópinn 

(Granovetter, 1983).  

Áhugavert er að skoða hvort ráðningar hjúkrunarfræðinga á Landspítala séu gerðar út frá 

veikum tengslum. Hjúkrunarfræðingar mynda tengsl við deildir meðan á námi þeirra stendur. 

Verknám er hluti af námi í hjúkrunarfræði og nemar læra verkleg vinnubrögð með klínískum 

kennara af deild og kynnast þeir þá starfsfólki, deildarkennurum og deildarstjórum. Tengsl 

geta skipt máli bæði fyrir hjúkrunarfræðinga sem eru að sækja um störf en einnig 

deildarstjórana sem geta hvatt einstaklinga til að sækja um hjá sér við útskrift eða boðið þeim 

nemastöður. Þegar deildarstjórar þekkja til hjúkrunarfræðinga getur það auðveldað þeim að 

ráða viðkomandi, jafnvel hafa þeir reynslu á deild og þekkja vel til starfseminnar. Verknám 

hjúkrunarfræðinema er mislangt og dreifast nemar á hinar ýmsu deildir bæði innan 

Landspítala Háskólasjúkrahúss og á aðrar heilbrigðisstofnanir. Nemar fara í verknám á 

bráðadeildir, skurðdeildir, barnadeildir og svo mætti áfram telja. Mikið er um verklegar 
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æfingar og kennslu í skóla, auk hópverkefna, þannig að nemar geta myndað tengsl við hina 

ýmsu aðila meðan á námi stendur. Nemar þurfa einnig að klára starfstíma til að geta útskrifast 

(Háskóli Íslands, e.d.). Miðað við hvernig nám hjúkrunarfræðinga er uppbyggt er líklegt að 

módel Granovetters um styrk veikra tengsla geti vel átt við þegar kemur að ráðningum 

hjúkrunarfræðinga.  

Rannsóknir hafa verið gerðar í ólíkum löndum um áhrif tengsla og hefur verið sýnt fram á 

að tengsl skipta máli. Það er vinsælt að nota vini og fjölskyldu til að nálgast upplýsingar um 

atvinnu og þeir geta verið uppspretta atvinnutækifæra. Rannsóknir hafa sýnt að allt að 50% 

einstaklinga fá vinnu eða heyra um störf í gegnum tengslanet sitt. Einstaklingar fá upplýsingar 

um störf í gegnum félagslegt ferli þar sem einstaklingar eiga samskipti innan fjölskyldu (sterk 

tengsl) eða utan hennar (veik tengsl). Þannig að upplýsingar um störf berast til einstaklinga á 

ákveðnum tíma með munnlegum samskiptum í gegnum tengslanet viðkomandi (Zenou, 

2015). Einstaklingar sem hafa aðeins fá veik tengsl geta verið í þeim aðstæðum að þá skortir 

aðgengi að upplýsingum, skoðunum og fréttum. Þetta getur leitt til þess að einstaklingar 

standi höllum fæti á vinnumarkaðinum. Mikilvægt er fyrir einstaklinga að fá upplýsingar um 

lausar stöður, þegar störf losna, á réttum tíma til að geta sótt um og náð forskoti sem aðrir 

hafa ekki vegna þess að þeir hafa ekki sama tengslanet (Granovetter, 1983). Rannsóknir hafa 

sýnt að algengara er að fólk fái vinnu í gegnum tengslanet sitt í stað þess að fara formlegri 

leiðir eins og sækja um stöðu eftir auglýsingu í blaði. Tengslanet geta veitt aðgengi að 

fjölbreyttum hópi fólks sem er í ólíkum störfum. Margar rannsóknir hafa verið gerðar um 

þetta viðfangsefni og má nefna dæmi um Yakubovich sem gerði stóra rannsókn árið 1998 í 

Rússlandi þar sem hann komst að því að einstaklingar eru líklegri til að finna störf í gegnum 

veik tengsl í stað sterkra. Veiku tengslin hafa það forskot að veita tímanlegt aðgengi að 

upplýsingum og geta haft áhrif á yfirmenn í leit að starfsmönnum (Yakubovich, 2005). 

Mismunandi getur verið eftir einstaklingum hvernig tengsl þeir hafa og rannsakaði Drentea 

áhrif þess að nota tengsl til að fá störf og bar saman konur og karlmenn. Konur hafa yfirleitt 

svipaðan fjölda tengsla og karlmenn en tengslin eru oft ekki eins fjölbreytt og mynda konur 

oft tengslanet við aðrar konur. Getur aðgengi þeirra að áhrifaríkum einstaklingum sem geta 

aðstoðað þær við að fá störf verið takmarkað. Í rannsókninni kom í ljós að þegar konur nota 

óformlegar leiðir til þess að fá störf fengu þær oftar störf þar sem meirihluti starfsmanna voru 

konur í samanburði við það þegar þær fengu störf eftir formlegum leiðum (Drentea, 1998). 

Að fá störf í gegnum tengslanet getur verið kostnaðarminna og getur veitt betri upplýsingar 

um störf en aðrar leiðir (Zenou, 2015). Hafa verður þó í huga að það að fá upplýsingar um 
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störf í gegnum vini eða kunningja aðstoðar fólk í mörgum tilfellum aðeins við að fá vinnu við 

ákveðna stöðu eða í afmörkuðum iðnaði. Fólk getur átt auðveldara með að fá vinnu en þá fer 

fólk jafnvel að vinna við störf þar sem hæfileikar þess fá ekki að njóta sín til fulls og fyrirtæki 

ná ekki að hámarka velferð sína. Önnur afleiðing af því að fá vinnu í gegnum tengslanet er sú 

að fólk fær störf með auknum hraða en það getur verið á kostnað launa (Bentolila, Michelacci, 

og Suarez, 2010) en það er ekki alltaf þannig ( Pellizzari, 2010).  

 

2.2 Mikilvægt að vanda til ráðninga 

Á síðustu árum hefur um fjórðungur útgjalda ríkisins farið í laun og launatengdan kostnað. 

Það er mikilvægt að starfsemi stofnana sé bæði skilvirk og hagkvæm en til að ná því takmarki 

þurfa stjórnvöld að fara eftir aðferðum mannauðsstjórnunar (Ríkisendurskoðun, 2011a). Hluti 

af mannauðsstjórnun er að fá starfsfólk til að sýna fyrirtækjum eða stofnunum sem það starfar 

hjá hollustu. Þeir sem eru skuldbundnir fyrirtækjum eða stofnunum vilja gjarnan leggja meira 

á sig og halda áfram störfum sínum á sama stað (Armstrong, 2014). Starfsmannavelta er 

kostnaðarsöm og getur haft slæm áhrif á framleiðni stofnana og/eða fyrirtækja (O´Connell og 

Kung, 2007). 

Starfsmannavelta hjúkrunarfræðinga er kostnaðarsöm en getur einnig miklu máli skipt því 

að öryggi á deildum getur minnkað ef mikil velta er á vinnuafli. Sjá þarf til þess að til staðar 

séu hjúkrunarfræðingar sem þekkja deildina og starfsemi hennar vel (Aðalbjörg J. 

Finnbogadóttir, 2015). 

Ýmsar rannsóknir hafa verið gerðar sem skoða kostnað starfsmannaveltu hjá fyrirtækjum. 

Kostnaður af starfsmannaveltu er mikill en hann kemur ekki aðeins fram í fjárhagslegum 

kostnaði heldur kostar einnig að fara í ráðningarferli, auglýsa störf, taka viðtöl og framleiðni 

er minni á meðan staða er laus. Þjálfun starfsmanna kostar einnig sitt en nýir starfsmenn þurfa 

tíma til að ná góðri framleiðni. Aðrir þættir sem geta verið afleiðing af því að fólk hættir er 

lélegur starfsandi og mistök af hendi starfsmanna vegna mikils álags (O´Connell og Kung, 

2007). Til að vinna gegn mikilli starfsmannaveltu þarf að vanda val á starfsmönnum og geta 

aðferðir mannauðsstjórnunar verið góð leið til að fá inn hæfa starfsmenn. Um 80% af 

starfsmannaveltu er hægt að rekja til óvandaðra ráðninga og eru þetta mjög kostnaðarsöm 

mistök. Það kostar um einn þriðja af árs launum nýs starfsmanns að finna annan í hans stað og 

er enn dýrara þegar um er að ræða einstaklinga í yfirmannsstöðum (Choudhury, 2012). Hægt 

er að beita aðferðum til að finna út hverjir eru líklegri til að haldast í starfi með ákveðnum 
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spurningum á umsóknareyðublöðum. Fólk er líklegra til að skuldbinda sig við fyrirtæki eða 

stofnun ef þeir eiga vini eða ættingja sem starfa þar eða hafa langan starfsaldur í fyrri störfum 

(O´Connell og Kung, 2007).  

Til að fá nánari upplýsingar um starfsmannaveltu er hægt að skoða rannsókn sem Gould og 

Fontenla gerðu til að skoða hvaða hjúkrunarfræðingar eru líklegastir til að segja starfi sínu 

lausu. Voru tekin viðtöl við 27 hjúkrunarfræðinga og leiddi sú rannsókn í ljós að 12 elstu 

hjúkrunarfræðingarnir voru ekki að hugsa um að skipta um starf. Þeir sem voru líklegastir til 

að hugsa sér til hreyfingar voru hjúkrunarfræðingar sem voru búnir að starfa í 3 ár eða skemur 

og vildu fá meiri reynslu á öðrum sviðum (Gould og Fontenla, 2006). Skiptir máli að hafa 

fólk með mislanga starfsreynslu á deildum, nýútskrifaða hjúkrunarfræðinga sem eru að leysa 

af þá sem eru að hætta og reynda hjúkrunarfræðinga sem geta leiðbeint nýjum starfsmönnum 

(Aðalbjörg J.Finnbogadóttir, 2015).  

Að ráða inn einstaklinga sem áður hafa unnið hjá fyrirtæki eða stofnun getur komið sér vel 

og er það algengt. Endurráðningar geta verið ódýr kostur fyrir stofnanir þar sem fólk þarf 

kannski á minni þjálfun að halda og vitað er hver frammistaða hans í starfi er. Er þetta einnig 

þægilegt fyrir starfsmanninn sjálfan (Fernández-Blanco, 2013). Oft kemur það fyrir að 

starfsmenn finni að fyrrum vinnuveitendur voru betri en þeir gerðu sér grein fyrir og vilja 

snúa aftur til fyrri starfa. Á sama tíma geta vinnuveitendur viljað fá aftur til sín starfsmenn 

sem hafa staðið sig vel. Vinnuveitendur standa frammi fyrir minni óvissu þegar þeir 

endurráða fyrrum starfsmenn heldur en að ráða inn nýja einstaklinga (Kumvat, 2012). Það eru 

ákveðnir kostir sem geta fylgt því að endurráða fyrrum starfsmenn og eru nokkrir þeirra taldir 

upp í töflu 1. 

Tafla 1: Kostir þess að endurráða starfsmenn 

Minni kostnaður: Að ráða inn fyrrum starfsmenn getur verið ódýrara þar sem 

þeir þekkja starfsemi stofnunar/fyrirtækis. Þeir þurfa ekki sömu 

þjálfun og aðlögun og nýir starfsmenn. 

Traust: Vinnuveitandi og starfsmaður þekkja hvor annan og hafa 

reynslu af því að vinna saman. 

Ný færni: Oft þegar fólk kemur til baka í fyrri störf hafa þeir áunnið sér 

nýja hæfni, þekkingu og reynslu í öðrum störfum sem geta 

komið til góða á vinnustað. 

Langtímasamband: Ágóði af endurráðningu getur verið fyrir bæði vinnuveitendur 

og starfsmenn. Skapast getur langtímasamband sem getur verið 

fjárhagslega hagkvæmt og skilvirkt. 

          (Kumvat, 2012). 
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Endurráðningar geta verið í anda módels Granovetter um styrk veikra tengsla. Það getur 

verið hagkvæmt að ráða inn fyrrum starfsfólk, fólk sem hefur unnið við afleysingar og nema 

sem hafa verið í starfsnámi á deildum sem þekkja til sérhæfðar starfsemi ákveðinna deilda. 

Einnig getur verið hentugt fyrir deildastjóra að fá inn fólk sem hann veit hvernig stendur sig í 

starfi og þarf jafnvel á minni þjálfun að halda.  

Ríkið leggur áherslu á að farið sé eftir aðferðum mannauðsstjórnunar við ráðningar 

starfsmanna þar sem undirbúa á ráðningu, auglýsa og velja hæfasta umsækjandann. Sýnt hefur 

verið fram á að algengt er að einstaklingar fái störf í gegnum tengsl sín en ekki formlegri 

leiðir eins og að sækja um auglýst störf. Ríkið þarf að fá inn hæfa starfsmenn sem eru 

skuldbundnir stofnun þar sem starfsmannavelta er dýr og hefur áhrif á starfsemi stofnana. 

Launatengd gjöld hjá ríkinu eru mikil og því mikilvægt að fá inn hæfa starfsmenn sem 

skuldbinda sig stofnun. Einnig er mikilvægt að vanda til ráðninga þar sem ríkisstarfsmönnum 

eru tryggt ákveðið starfsöryggi og ekki hlaupið að því að segja þeim upp (Ríkisendurskoðun, 

2011a). 
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3.0 Ráðningar ríkisstarfsmanna 

Hið opinbera er einn stærsti vinnuveitandi hér á landi með um 12% af vinnuaflinu en það eru 

um 175 þúsund manns á íslenskum vinnumarkaði á ársgrundvelli. Að meðaltali voru 21.202 

starfsmenn hjá ríkinu árið 2014 en þó ekki allir í fullu starfi. Konur eru 64% ríkisstarfsmanna 

og er Landspítali Háskólasjúkrahús fjölmennasti vinnustaðurinn með um 6000 starfsmenn 

(Fjármálaráðuneytið, e.d.b). Starfsmannalög kveða á um hverjir eru opinberir starfsmenn og 

eru launþegar ráðnir í störf hjá vinnuveitanda með samningi þar sem launþegi vinnur fyrir 

vinnuveitanda gegn því að hann fái laun (Ásmundur Helgason, 2006, Ríkisendurskoðun, 

2011a). Vinnuveitendur hafa skuldbindingar sem þeir þurfa að bera gagnvart starfsmönnum 

sínum og að sama sinni hafa starfsmenn skyldum að gegna hjá fyrirtæki eða stofnun. Til að ná 

markmiðum og árangri þarf að vanda til ráðninga, fá inn hæft starfsfólk og sjá núverandi 

starfsmönnum fyrir endurmenntun (Fjármálaráðuneytið, 1998).  

 Í kjarasamningum og lögum er tekið fram að auglýsa þurfi laus störf sbr. reglur nr. 

464/1996 og lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins. Það eru ekki til almennar reglur 

sem segja hvernig skal staðið að ráðningum og mati á umsækjendum. Vinnuveitandi hefur 

nokkuð svigrúm þegar kemur að því að velja hvaða starfsmann hann vill ráða. Vinnuveitandi 

er oft best til þess fallinn að meta hvaða starfsfólk hann þarf á að halda í ákveðin störf (Ómar 

H. Kristmundsson, 1999). Á þetta einnig við um vinnuveitendur hjá ríkinu en þeim eru þó 

settar meiri skorður vegna lagareglna, svo sem laga nr. 70/1996 um réttindi og skyldur 

starfsmanna ríkisins, stjórnsýslulög nr. 37/1993 og óskráðar meginreglur stjórnsýsluréttarins.  

Farið verður hér á eftir yfir hvernig standa eigi að ráðningum ríkisstarfsmanna og sagt 

verður frá starfsgreiningu, starfslýsingu og hvernig meta skuli umsækjendur. Einnig verður 

sagt frá stefnu stjórnvalda í starfsmannamálum og þeim breytingum sem áttu sér stað þegar 

tekin var upp nýskipan í ríkisrekstri 

 

3.1 Greining starfa og gerð starfslýsingar 

Að ráða inn nýja starfsmenn tekur tíma og þarfnast undirbúnings. Vinna þarf ákveðna 

grunnvinnu áður en starf er auglýst. Því betri sem undirbúningurinn er því meiri líkur eru á að 

sá aðili sem verður ráðinn sé sá sem er líklegastur til að vera hæfastur af umsækjendum um 

starfið (Fjármálaráðuneytið, 2007). Í handbók um ráðningar sem gefin var út af 
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Fjármálaráðuneytinu birtist mynd eftir Gylfa Dalmann Aðalsteinsson sem lýsir 

ráðningarferlinu sjálfu vel (sjá mynd. 1). 

             

Mynd 1: Ráðningarferli 

         (Fjármálaráðuneytið, 2007). 

Æskilegt væri að hver stofnun hefði skriflegar reglur um ráðningarferlið sem væri þekkt innan 

stofnunarinnar (Fjármálaráðuneytið, 2007). Á mynd 1. er fyrsta skrefið í ráðningarferlinu að 

fara út í starfsgreiningu þar sem er greint hvað felst í starfi með því að fá upplýsingar um þau 

verkefni og skyldur sem í því felst. Tilgangurinn er að finna hvaða hæfni þarf til að valda 

starfi og hvernig hún er metin. Finna þarf aðra þætti en hæfni sem geta haft áhrif við val á 

umsækjendum þannig að auglýsing sem síðan er skrifuð verði markviss. Miklu máli skiptir að 

greina eftir hverju er verið að leita áður en farið er út í að ráða nýjan starfsmann, annars getur 

verið að ráðning verði ekki eins og best verði á kosið (Fjármálaráðuneytið, 2007).  

Þegar búið er að gera starfsgreiningu þarf að útbúa starfslýsingu. Með því að finna út hvað 

það er sem þarf til að sinna starfi ásamt gerð góðrar starfslýsingar eru meiri líkur á að finna 

hæfa umsækjendur. Það er margt sem kemur fram í starfslýsingu svo sem starfsheiti, staða 

starfs innan stofnunar, kröfur sem gerðar eru til starfsmanns og ábyrgð hans 

(Fjármálaráðuneytið, 2007). Í starfslýsingu á að koma fram hvaða hæfni, reynslu, eiginleika 

og kröfur starfsmaður þarf að uppfylla til að geta gegnt stöðu (hlutastarf, fullt starf, líkamlegt 

ástand, hvort það þarf að ferðast mikið, tungumálakunnátta og fleira). Það á ekki að vera með 

of nákvæmar og miklar lýsingar í starfslýsingu í auglýsingu á starfi þar sem miklar kröfur 

geta dregið úr að hæfir umsækjendur sæki um starfið eða þeir verði óánægðir í starfi þegar 

hæfileikar þeirra eru síðan ekki nýttir. Sama getur átt við ef settar eru of litlar kröfur því þá 
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getur verið erfitt að fá fólk sem er með rétta hæfni í starfið (Kang, Davis, Habermann, Rice og 

Broome, 2005). Hjá sex af hverjum tíu íslenskum stofnunum er til starfslýsing fyrir alla 

almenna starfsmenn (Fjármálaráðuneytið, 2012). 

Það geta verið margir aðilar sem koma að ráðningarferli eins og yfirmenn stofnana, 

deildarstjórar sem þekkja vel sína starfseiningu, starfsmanna- eða mannauðsdeildir og 

ráðningarskrifstofur (Fjármálaráðuneytið, 2007).  

Lágmarkskröfur eru settar fram í opinberum störfum (almenn hæfisskilyrði) og tengjast 

m.a. aldri og menntun en þá er sú krafa sett að ekki megi ráða inn einstaklinga sem ekki 

uppfylla þessar lágmarkskröfur. Sá sem ræður vali á starfsmanni getur ákveðið hvaða þætti 

mest áhersla er lögð á við mat á umsækjendum s.s. starfsreynslu eða menntun. Vinnuveitandi 

hefur nokkuð gott svigrúm en skal alltaf byggja ákvarðanir sínar á sjónarmiðum sem eru 

málefnaleg (Ásmundur Helgason, 2006). 

 

3.2 Mat umsækjenda og frammistaða 

Þegar ráðning hefur verið undirbúin og byggist á faglegum forsendum er talað um faglega 

ráðningu. Það ber að nota hlutlægar aðferðir og ráða þann einstakling sem er hæfastur í starfið 

óháð kyni, stjórnmálaskoðunum og fleira. Hægt er að velja úr mörgum ólíkum 

ráðningaraðferðum en algengast er að vinnuveitendur notist við starfsferilskrár, taki viðtöl og 

fái meðmæli (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006). Algengt er að nota viðtöl til þess að fá 

upplýsingar um umsækjendur, bæði stöðluð (allir fá sömu spurningarnar og er þeim alltaf 

raðað eins upp) og óstöðluð (Armstrong, 2014). Viðtöl teljast oft nauðsynleg í ráðningarferli 

því í þeim má fá nánari upplýsingar um það sem kemur fram í umsókn, þau meta einnig 

framkomu og færni í samskiptum sem geta haft áhrif á val vinnuveitenda. Þegar viðtöl eru 

tekin gefst tækifæri á að veita nánari upplýsingar um starfið og vinnustaðinn 

(Fjármálaráðuneytið, 2007). Viðtöl eru oft huglægt ferli og verða þeir sem taka viðtöl 

stundum fyrir áhrifum af umsækjendum sem veldur því að mat þeirra verður ekki eins og best 

er á kosið. Kemur það fyrir að þeir velji frekar þá umsækjendur sem líkjast þeim sjálfum 

(Chodhury, 2012). 

Hægt er að leggja fyrir umsækjendur próf til til að skoða frammistöðu og hæfni þeirra. 

Greindarpróf mæla t.d. lesskilning og rökfærslu, persónuleikapróf eru þó nokkur og einnig eru 

til próf sem meta hæfni umsækjenda (tölvupróf eða bókhaldspróf). Aðrar aðferðir til að meta 

umsækjendur og fá meiri upplýsingar eru matsmiðstöðvar þar sem hópur einstaklinga kemur 
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saman og notað er t.d. hlutverka- og hópaæfingar til að spá fyrir um hvernig umsækjendur 

munu standa sig í starfi (Armstrong, 2014, Fjármálaráðuneytið, 2007). Sá galli er þó á að nota 

matsmiðstöðvar að það getur verið kostnaðarsamt og tímafrekt ferli (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2006). Engin ein aðferð getur spáð nákvæmlega fyrir um frammistöðu 

starfsmanna í starfi og því er gott að nota fleiri en eina matsaðferð til að velja hæfasta 

einstaklinginn til starfa (Chodhury, 2012). Í rannsókn sem gerð var hér á landi árið 2012 kom 

fram að níu af hverjum tíu stofnunum hafa samband við meðmælendur eða fyrri 

vinnuveitendur þegar verið er að meta starfsumsækjendur. Stærri stofnanir nýta oftar stöðluð 

viðtöl og voru 67% stofnana hér á landi með staðlaðar spurningar sem felst í því að 

spurningarnar eru ákveðnar fyrirfram (var aðeins 54% árið 2007) (Fjármálaráðuneytið, 2012). 

Þegar auglýsing um starf er gerð á hún að laða að umsækjendur, vekja áhuga um starfið og á 

auglýsing að vera stutt, hnitmiðuð og raunhæf. Það er ekki verið að sækjast eftir því að fá sem 

flestar umsóknir heldur að þeir sem eru hæfir til að sinna starfinu sæki um 

(Fjármálaráðuneytið, 2007). Það skiptir máli að ráða inn einstaklinga sem eru hæfir til að 

gegna störfum og líklegir til þess að endast í starfi því starfsmannavelta er fyrirtækjum og 

stofnunum mjög kostnaðarsöm (Ríkisendurskoðun, 2011b).  

 

3.3 Stefna ríkisins í ráðningum 

Áður en stefna ríkisins varðandi mannauðsmál er skoðuð þarf að skýra út hvað felst í orðinu 

stefna og þá ennfremur hvað opinber stefna þýðir. Í handbók um opinbera stefnumótun og 

áætlanagerð er algengasta og víðasta skilgreining á stefnu (e.policy) sú skilgreining á tilgangi 

sem skipulagsheildir hafa og þær áætlanir og leiðir sem þarf að fara til að ná tilganginum. En 

opinber stefna (public policy) er ákveðin leið sem ríkisstjórn, embættismenn eða flokkur 

ákveða að fara og framkvæma samkvæmt henni (Stjórnarráð Íslands, 2013). Opinber stefna 

þarf að hafa verið búin til þar sem áhrif stjórnvalda og verklag þeirra er til staðar (Héðinn 

Unnsteinsson og Pétur Berg Matthíasson, 2012). Opinber stefna stjórnvalda sést til að mynda 

í lögum, reglugerðum, þingsályktunum og stjórnarsáttmálum. Stefna þarf að hafa 

framtíðarsýn og raunhæf markmið (Stjórnarráð Íslands, 2013). Ákvarða stjórnvöld stefnu en 

síðan eru það stofnanir og starfsmenn sem framfylgja henni og sjá um framkvæmd hennar 

(Héðinn Unnsteinsson og Pétur Berg Matthíasson, 2012). 
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3.3.1 Nýskipan í ríkisrekstri 

Breytingar hafa orðið á störfum ríkisstarfsmanna síðustu áratugi og hófust þær þegar tekin var 

upp hin vinsæla hugmyndafræði um nýskipan í ríkisrekstri (new public management) 

(Fjármálaráðuneytið, 1996, Gylfi Dalmann, 2006). Nýskipan í ríkisrekstri kom fram sem ný 

leið gagnvart miklu skrifræði sem einkennir oft opinbera starfsemi. Nýskipan í ríkisrekstri er 

alþjóðlegt fyrirbæri sem stefnir að umbótum og bættum gæðum opinberrar þjónustu og 

aukinni skilvirkni (Mongkol, 2011). Ástæða þess að nýskipan í ríkisrekstri var tekin upp hér á 

landi var vegna aukins kostnaðar við rekstur ríkisins og aukning á opinberum skuldum, ásamt 

aukinni kröfu um opinbera þjónustu (Ómar H. Kristmundsson, 2003). 

Í skýrslu sem Fjármálaráðuneytið gaf út árið 1996 kom fram að útgjöld hins opinbera í 

mörgum löndum voru að aukast og vilji var til staðar til að bregðast við þessu með því að 

auka hagkvæmni og bæta skipulag innan hins opinbera kerfis. Grunnur nýskipan í ríkisrekstri 

er að fara frá miðstýringu eins hún var hjá hinu opinbera og færa ákvarðanir, ábyrgð og aukið 

vald til þeirra sem eru nær starfseminni (Ómar H. Kristmundsson, 2003, Ríkisendurskoðun, 

2011b). Stjórnendur og stofnanir fengu aukna ábyrgð og starfsmannahald var flutt út í 

stofnanir, auðvelda átti þann möguleika að umbuna starfsfólki og æviráðningar áttu að vera 

afnumdar. Einnig var lögð áhersla í skýrslu Fjármálaráðuneytisins á það að gera réttarstöðu 

ríkisstarfsmanna sem líkasta því sem gerist á einkamarkaðinum (Fjármálaráðuneytið, 1996). 

Þá kosti sem einkenndu einkamarkaðinn átti að yfirfæra á ríkið með útboðum á 

framkvæmdum, rekstrarverkefnum og jafnvel með sölu ríkisfyrirtækja (Fjármálaráðuneytið, 

1998). Aðrar áherslur nýskipan í ríkisrekstri voru meðal annars að þróa aukna sjálfvirkni og 

þá sérstaklega á sviði upplýsingatækni en einnig í framleiðslu og opinberri þjónustu. Stjórnun 

á að vera fagleg og sjáanleg ásamt því að hafa nafngreindan aðila efst í stigveldinu sem hefur 

vald til þess að stjórna. Markmið eiga að vera skýr og áhersla á að gera frammistöðumat til að 

fylgjast með árangri starfsmanna og stofnunar. Skipta á starfseiningum innan hins opinbera 

meira niður þannig að þær séu viðráðanlegri. Einnig er lagt uppúr því að spara aðföng og auka 

aga hjá starfsfólki en hugsunin var sú að gera meira fyrir minna (Hood, 1991). 

Fram hefur komið gagnrýni á að nýta stjórnunarhætti úr einkageiranum í þeim opinbera þar 

sem það á ekki alltaf við, starfsemi hins opinbera er oft flóknari, pólitískari og með önnur 

markmið en gerist í einkageiranum (Ómar H. Kristmundsson, 2003, Mongkol, 2001). Sú 

breyting var gerð árið 1996 á starfsmannalögum að sveigjanleiki var aukinn í 

starfsmannamálum en áfram eru í gildi lög um opinbera starfsmenn sem draga úr þeim 

breytingum sem Fjármálaráðuneytið vildi gera. Starfsmannalögin setja ákveðnar hömlur á þau 
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málefni sem tengjast ráðningum og uppsögnum ríkisstarfsmanna (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2006). Oft hefur skapast umræða um þau lög og réttindi sem gilda um 

ríkisstarfsmenn og háværar raddir krafist breytinga til að ríkisstarfsmenn hafi réttindi sem eru 

svipuð þeim og gilda á almenna markaðinum. Nýlegt dæmi er að alþingismennirnir Vigdís 

Hauksdóttir og Guðlaugur Þór Þórðarson lögðu fram frumvarp á löggjafarþingi 2015-2016 

um breytingu á stjórnsýslulögunum til að einfalda töku ákvarðana fyrir forstöðumenn 

stofnana ríkisins um upphaf, breytingar og lok starfa hjá stofnunum og ráðuneytum (Alþingi, 

e.d.).  

 

3.3.2. Stefna í málum starfsfólks ríkisins 

Þegar kemur að því að skoða stefnu ríkisins varðandi ráðningar ríkisstarfsmanna er erfitt að 

finna skýra sameiginlega stefnu fyrir opinberar stofnanir. Ríkið hefur gefið út handbók um 

ráðningar hjá ríkinu og var hún gefin út árið 2007 og lýsir hvernig ráðningarferlið sjálft eigi 

að fara fram (Fjármálaráðuneytið, 2007). Handbókin er í anda mannauðsstjórnunar og 

samræmist vel við lýsingu á faglegu ráðningarferli þar sem ráðning er undirbúin og val á 

starfsmanni byggist á faglegum forsendum. Hluti af mannauðsstjórnun er að efla starfsmenn 

og frammistöðu þeirra en með því að virkja starfsmenn geta stofnanir náð auknum árangri. Í 

skýrslu sem Ríkisendurskoðun gaf út árið 2011 um mannauðsmál ríkisins kemur fram að ríkið 

þurfi á töluverðum úrbótum að halda í mannauðsmálum í samanburði við einkamarkaðinn. 

Ekki hefur verið gerð heildstæð stefna í mannauðsmálum fyrir stofnanir og ráðuneyti sem 

heyra undir ríkið og hefur mannauðsmálum ekki verið sinnt nægilega vel samkvæmt úttekt 

Ríkisendurskoðunar (Ríkisendurskoðun, 2011b).  

Stefnumótun er það ferli að setja fram stefnu um hvernig skal ná fram breytingum frá 

núverandi ástandi og hvaða stöðu skal ná innan ákveðins tíma. Vanda þarf til verka við 

stefnumótun með því að afla nauðsynlegra upplýsinga um stefnuna sem tekin er til að árangur 

náist (Stjórnarráð Íslands, 2013). Fara þarf í greiningarvinnu, meðal annars á styrkleikum og 

veikleikum, áður en heildræn stefna verður mótuð fyrir ríkið. Að mörgu öðru er að huga en 

aðeins ráðningum starfsmanna því að meðalaldur ríkisstarfsmanna hefur farið hækkandi og er 

um helmingur eldri en 50 ára og er það með því hæsta innan OECD. Ríkið þarf að geta laðað 

til sín ungt og hæft fólk til starfa og hafa þann möguleika að umbuna fólki sem stendur sig vel 

(Ríkisendurskoðun, 2011b).  
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Fjármála- og efnahagsráðuneytið stóð fyrir rannsókn meðal forstöðumanna ríkisstofnana 

árið 2012 sem náði til 206 forstöðumanna (en svöruðu 162) og svarhlutfall var um 80%. 

Niðurstöður leiddu í ljós að næstum allir forstöðumenn telja að starfsmannamál séu mikilvæg 

og að starfsmannamál séu á höndum forstöðumanna. Hjá 25% stofnana eru sérstakir 

starfsmenn sem sinna starfsmannamálum en var 21% árið 2007 og enn minna árið 1998 eða 

14%. Hjá 80% stofnananna var skrifleg starfsmannastefna árið 2012 en aðeins 63% árið 2007. 

Hjá flestum stofnunum er fjallað um jafnrétti, samskipti, starfsaðstæður og vinnuaðstöðu í 

stefnu en sjaldnast er fjallað um framtíðaráætlanir um starfmannaþörf eða aðeins í 20% tilfella 

(Fjármálaráðuneytið, 2012). Stofnanir hafa sett sér ýmsar stefnur varðandi mannauðsmál og 

þar á meðal eru ráðningar. Í stefnuáætlun Landspítala Háskólasjúkrahúss til 2016 eru ákveðin 

markmið sett fram og leiðir til úrbóta. Það eina sem tengist ráðningum starfsfólks, og þar á 

meðal hjúkrunarfræðinga, fellur undir mennta- og vísindastarf þar sem segir að það eigi að 

stuðla að framþróun og tryggja hæft starfsfólk í nútíð og framtíð. Í ljósi þess að forstöðumenn 

telja að mannauðsmál séu mikilvæg þá virðist ekki mikil áhersla lögð á þörf fyrir starfsfólk og 

stefnu í þeim málum. Lítið er hægt að finna um stefnur í málefnum starfsfólks á vef 

Landspítalans sem er einn fjölmennasti vinnustaður ríkisins. Einnig kemur fram í áætlun á 

starfsárinu 2010-2011 að það eigi að hafa réttan starfsmann, á réttum stað, á réttum tíma 

(Landspítali Háskólasjúkrahús, 2010). Það kemur fram í stefnuáætluninni að það eigi að 

tryggja að LSH hafi hæft starfsfólk við störf en það kemur ekki fram hvaða skref eða aðgerðir 

verða tekin til að tryggja að svo verði. Hjúkrunardeildarstjórar bera mikla ábyrgð og eiga að 

hafa gildi, sýn og stefnur Landspítalans í huga við dagleg störf sín. Þeir bera ábyrgð meðal 

annars á að viðhöfð séu fagleg vinnubrögð og að sjúklingar fái góða þjónustu (Ásta Kristín 

Gunnarsdóttir, 2007). 

Fullkominn árangur stefnu næst sjaldan, oft eru smávægileg vandamál sem koma upp eins 

og að verkefni sem átti að vera til fimm ára lengist um nokkra mánuði. Það getur komið upp 

að vandi stefnu sé stórvægilegur og að aðeins sé verið að ná hluta af þeim árangri sem í 

upphafi var settur. Pressman og Wildavsky greindu opinbera stefnu og birtu niðurstöður í bók 

sinni Implementation. Þeir greindu verkefni sem ríkisstjórn Bandaríkjanna stóð fyrir þegar 

stefna var sett til að draga úr atvinnuleysi hjá minnihlutahópum í Oakland. Gekk verkefnið vel 

í upphafi og stefnan var tilbúin. Vandmál komu síðan upp í framkvæmd (implementation) 

stefnunnar og fór verkefnið á verri veg þegar upp komu seinkanir á verkefnum og náði 

verkefnið ekki tilskildum árangri. Þegar markmiðum stefnu er ekki náð getur orsökin legið í 

framkvæmd hennar. Líklegt er að einhverjir þættir hafa ekki verið framkvæmdir eða seinkun 

hafi orðið á þeim. Markmið stefnu geta einnig verið of háleit, of mörg, ekki nógu skýr og því 
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getur verið erfitt að ná þeim fram (Pressman, Wildavsky, 1984). Aðrir þættir sem geta hindrað 

að stefna nái fram að ganga er að fjármagn fylgi ekki við framkvæmd hennar eða að 

eftirfylgni við stefnu sé ófullnægjandi. Einnig getur verið að stefnan sjálf sé ekki nægilega vel 

unnin m.a. ef hún er byggð á ófullnægjandi upplýsingum (Héðinn Unnsteinsson og Pétur Berg 

Matthíasson, 2012). 

 Lipsky (1980) taldi að skilningur á framkvæmd opinberrar stefnu væri ekki fullnægjandi 

út frá framsetningu stjórnenda á henni heldur hvernig starfsmenn stofnanna framfylgja og 

vinna með stefnuna. Þessir starfsmenn eru næstir þeim sem þurfa að nota þjónustu þeirra og 

reyna starfsmenn að gera sitt besta oft undir óhagstæðum kringumstæðum. Hafa sumir búið 

sér til aðferðir eða tækni til að geta gert eins vel og þeir mögulega geta innan þeirra marka 

sem þeim eru sett. Vinnuaðferðir þeirra geta bæði verið samþykktar eða leyfðar af stofnuninni 

sem þeir starfa á en það er ekki alltaf svo.   

Ríkið hefur ekki heildstæða stefnu í málefnum starfsfólks síns þrátt fyrir að 

starfsmannamál séu talinn mjög mikilvæg af forstöðumönnum stofnanna (Ríkisendurskoðun, 

2011b). Ráðningar ríkisstarfsmanna eiga að vera faglegar til að fá inn hæft starfsfólk á 

stofnanir ríkisins og á að undirbúa ráðningar með starfsgreiningu, gerð starfslýsingar og 

auglýsingu. Faglegt mat á alltaf að fara fram samkvæmt handbók um ráðningar hjá ríkinu 

(Fjármálaráðuneytið, 2007).  

Það er ekki nægjanlegt að ríkið setji stefnu í málefnum starfsmanna sinna heldur þarf 

meðal annars allur undirbúningur, framkvæmd og eftirfylgd stefnu að vera vönduð, ásamt því 

að markmið verða að vera raunhæf (Stjórnarráð Íslands, 2013). Stefna verður að vera þannig 

gerð að samræmi sé milli þeirrar stefnu sem ríkistjórn setur og hvernig hin raunverulega 

framkvæmd hennar er á stofnunum. Starfsfólk á ekki að vera sett í þá stöðu að geta ekki fylgt 

settri stefnu eftir, að hluta eða öllu leiti, enda getur stefnan orðið marklítil ef svo er. 

Stefnumótun ráðuneyta og stofnanna þarf að bæta, það vantar oft fjármagn til þess að 

fylgja stefnum eftir, framkvæmd er ekki unnin nógu vel og það er skortur á eftirfylgni og 

getur verið erfitt að meta árangur stefnu (Héðinn Unnsteinsson og Pétur Berg Matthíasson, 

2012).  
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4.0 Rannsóknir á ráðningum 

Grundavallaratriði ráðninga er að vanda val á starfsfólki, draga að hæft starfsfólk og halda því 

í starfi. Við val á starfsmönnum skiptir máli að nota fagleg vinnubrögð því það er mikilvægt 

að fá inn rétta einstaklinga í stöður á stofnun eða í fyrirtæki og getur aukið velgengni og 

starfsánægju (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2000). Góð frammistaða stofnana byggist á 

starfsfólki sem þar vinnur og skiptir máli að efla það. Til að ná árangri skiptir máli að fá inn 

einstaklinga sem eru hvað hæfastir til að sinna störfum og aðstoða þá við að auka þekkingu 

sína og þróast áfram í starfi (Ríkisendurskoðun, 2011b). Í þessum hluta verður fjallað um 

rannsóknir sem hafa verið gerðar hér á landi og tengjast ráðningum ríkisstarfsmanna.   

 

4.1 Rannsóknir á starfsumhverfi  

Þau lög sem gilda um starfsemi ríkisins og starfsmenn þess eru mikilvæg því ríkið vinnur að 

hagsmunum almennings (Ásmundur Helgason, 2006). Í könnun sem Ríkisendurskoðun gerði 

meðal forstöðumanna voru ákveðnar spurningar um starfsmannamál og stjórnun þeirra. Náði 

könnunin til allra forstöðumanna ríkisstofnana sem voru 206 á þeim tíma sem könnunin var 

framkvæmd og svarhlutfall var um 80%. Í könnuninni var sett fram staðhæfingin: 

„Ég tel að lög og reglur um ríkisstarfsmenn stuðli að skilvirkum ríkisrekstri“. 

Yfir helmingur þeirra sem svöruðu þessari spurningu voru ósammála en aðeins 13% voru 

sammála þessari fullyrðingu. Var önnur staðhæfing sett fram sem tengdist viðhorfum til 

lagaumhverfisins og var hún eftirfarandi: 

„Ég tel að í núverandi lagaumhverfi hafi mikilvægi skilvirks ríkisrekstrar vikið fyrir 

órökstuddri nauðsyn þess að vernda alla ríkisstarfsmenn í starfi“. 

Tveir af hverjum þremur voru sammála þessari staðhæfingu (Ríkisendurskoðun, 2011a). 

Setja lögin yfirmönnum stofnana ákveðnar skorður þegar kemur að mannauðsmálum og 

rekstri stofnanna. Þannig að lög sem eiga við opinbera starfsmenn hafa áhrif bæði á yfirmenn 

og starfsmenn stofnana. Ríkisendurskoðun ræddi við forstöðumenn nokkurra stofnana um 

lagaumhverfi ríkisstarfsmanna og kom þar fram að þeir töldu starfsmannalögin vera bæði 

flókin og íþyngjandi fyrir reksturinn og mannauðsstjórnunina. Einnig kom fram að ekkert 

samræmi væri á milli ábyrgðar sem þeir hafa á rekstri sinnar stofnunar og stjórnunarrétti. Þeir 

eigi að halda sig innan þeirra fjárheimilda sem þeim eru sett og eiga að veita góða þjónustu en 

það er ekki hægt nema að hafa góðan starfmannahóp (Ríkisendurskoðun, 2011a).  
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Mikill kostnaður fylgir launum ríkisstarfsmanna og þarf að nýta þetta fjármagn með 

skilvirkum hætti. Geta sjónarmið um skilvirkni stofnana og starfsöryggi ríkisstarfsmanna 

tekist á. Ríkisstarfsmenn hafa mikla vernd í starfi og þarf að veita þeim áminningu og gefa 

þeim tækifæri til að bæta sig áður en til uppsagnar kemur. Áminningu er þó sjaldan beitt og er 

viðhorf til áminninga neikvætt hjá ríkinu. Telja margir af forstöðumönnunum í rannsókn 

Ríkisendurskoðunar að verndun ríkisstarfsmanna stuðli ekki að skilvirkum rekstri stofnana og 

erfitt sé að segja starfsfólki upp jafnvel þó þeir valdi ekki starfi sínu með fullnægjandi hætti 

(Ríkisendurskoðun, 2011a).  

Fjármálaráðuneytið stóð fyrir umfangsmikilli rannsókn á starfsumhverfi opinberra 

starfsmanna árið 1998. Tilgangur rannsóknarinnar var að fá heildstæðar upplýsingar um 

starfsmannamál hjá hinu opinbera. Gerð var könnun bæði hjá starfsmönnum og 

forstöðumönnum. Í starfmannakönnuninni (employee attitude surveys) var leitað álits 

starfsmanna á þáttum sem tengjast vinnustað þeirra. Var könnunin í formi spurningarlista og 

voru 14.538 starfsmenn sem uppfylltu skilyrði til þess að taka þátt. Náði könnunin til 203 

ríkisstofnana og í ljós kom að ekki eru alltaf viðhöfð góð vinnubrögð þegar kemur að 

ráðningum hjá ríkisstofnunum. Athugað var hvort að starfsmenn þekktu til að einstaklingar 

hefðu verið ráðnir út frá öðru en hæfni þeirra. Var rannsóknin endurtekin árið 2006 og hægt er 

að sjá samanburð á niðurstöðum á mynd nr. 2. Sett var fram í báðum könnunum spurningin: 

„Þekkir þú dæmi þess að á síðast liðnum tveimur árum hafi verið ráðið í störf hjá stofnunni á 

öðrum forsendum en hæfni umsækjenda?“. 

 

Mynd 2: Ráðningar ríkisstarfsmanna: fyrri mynd            

        (Ómar H. Kristmundsson, 2007). 
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Voru 39% þátttakenda sem þekktu til þess að ráðning hefði verið gerð á sinni stofnun 

vegna annarra þátta en hæfni umsækjenda árið 1998 en hafði lækkað í 32% árið 2006. 

Niðurstöður voru þó mismunandi milli stofnanna og á nokkrum stofnunum þekkti enginn 

dæmi þess að ráðið hafði verið inn á öðrum forsendum en hæfni. Algengast var að innan 

æðstu stjórnsýslu væru þekkt dæmi um að ráðið hafði verið inn á öðrum forsendum en hæfni 

og var prósentan þar 44% (Ómar H. Kristmundsson, 2007). 

Í könnuninni var einnig leitast eftir því að fá mat starfsmanna á því hvort alltaf væri staðið 

vel að ráðningum starfsmanna á þeirra stofnun og að gætt væri að hlutleysi við ráðningu. 

Samanburður á niðurstöðum árin 1998 og 2006 eru sýndar í mynd nr. 3. Sett var fram 

spurninginn: “Ávallt er vandað til ráðninga starfsfólks á stofnuninni”.  

 

Mynd 3: Ráðningar ríkisstarfsmanna: seinni mynd      

        (Ómar H. Kristmundsson, 2007).          

Niðurstöðurnar voru sambærilegar milli ára. Voru aðeins um 40% sem voru frekar eða 

mjög sammála því að að alltaf væri staðið vel að ráðningum á sinni stofnun og voru 40% 

hvorki sammála né ósammála að vandað væri til ráðninga. Það voru um 20% sem voru mjög 

eða frekar ósammála því að vandað væri til ráðningar á sinni stofnun. Töluverður munur var á 

niðurstöðum eftir því á hvaða stofnunum starfsmenn störfuðu á. Ein af þeim tillögum sem sett 

var fram í skýrslunni til að bæta starfsumhverfi opinberra starfsmanna var að setja skýrari 

reglur um ráðningar starfsmanna (Ómar H. Kristmundsson, 1999).  
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Ekki er alltaf staðið faglega að ráðningum í íslenskri stjórnsýslu samkvæmt niðurstöðum 

Ómars H. Kristmundssonar en niðurstöður eru mismunandi milli stofnanna. Hér er verið að 

leita eftir því að fá upplýsingar um eina stétt þ.e. hjúkrunarfræðinga sem starfa á LSH en þrátt 

fyrir að þeir séu fjölmenn stétt þá hefur verið viðvarandi skortur á hjúkrunarfræðingum hér á 

landi. 
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5.0 Lög og reglugerðir 

Í þessum hluta rannsóknarinnar verður fjallað um mun á milli starfsmanna sem starfa á hinum 

almenna vinnumarkaði og þeirra sem eru ríkisstarfsmenn. Talin verða upp sameiginleg 

einkenni sem ríkisstarfsmenn hafa og þá vernd sem þeir njóta lögum samkvæmt. Stiklað 

verður á stóru um helstu lög og reglur sem tengjast ráðningum ríkisstarfsmanna auk 

umfjöllunar um ábyrgð í stjórnsýslunni.  

 

5.1 Vinnumarkaðurinn 

Vinnumarkaðurinn á Íslandi hefur ákveðin sérkenni þar sem hann er lítill og mikil 

atvinnuþátttaka hjá báðum kynjum. Aðild að stéttarfélögum er mikil en aðild í mörgum 

löndum hefur farið dvínandi (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2003). Vinnumarkaðurinn er 

tvískiptur og flokkast starfsmenn eftir því hvort þeir starfi á almennum vinnumarkaði eða hjá 

hinu opinbera. Opinberir starfsmenn eru þeir sem hafa fastráðningu hjá ríkinu, sveitafélögum 

eða ýmsum sjálfseignarstofnunum. Ríkisstarfsmenn eru þeir sem starfa hjá ríkinu og geta m.a. 

verið hjúkrunarfræðingar og framhaldsskólakennarar. Starfsmenn á almennum vinnumarkaði 

eru þeir sem reglur um opinbera starfsmenn eiga ekki við um (Lára V. Júlíusdóttir, 1993, 

Fjármálaráðuneytið, e.d.b.). Einkafyrirtæki geta gert það sem þeim er ekki bannað en 

ríkisstofnanir mega aðeins gera það sem lögin segja til um að þær megi gera 

(Ríkisendurskoðun, 2011a). Þeir sem vinna hjá ríkinu hafa aðra stöðu en þeir sem starfa á 

almenna vinnumarkaðinum þar sem um þá gilda viss lög og reglur. Samkvæmt lögum nr. 

70/1996 njóta ríkisstarfsmenn meiri verndar í starfi en þeir sem eru launþegar á almenna 

vinnumarkaðinum t.d. á að veita ríkisstarfsmanni skriflega áminningu áður en hægt er að 

segja honum upp þannig að viðkomandi fái tækifæri til að bæta sig. Ástæða þess að 

ríkisstarfsmenn hafa aukna vernd er sú að talið er að þeir verði að fá að sinna sínum 

starfsskyldum án þess að óttast að verða beittir þrýstingi af valdhöfum, eins og t.d. 

stjórnmálamönnum. Með því að hafa þessa vernd í starfi er talið að stjórnsýslan sé faglegri og  

betur sé gætt að hagsmunum bæði ríkisins og fólksins í landinu. Ekki eru aðeins sérreglur um 

ríkisstarfsmenn hér á landi heldur er að finna lög um ríkisstarfsmenn í flestum löndum Evrópu 

og víða annars staðar. Í skýrslu Ríkisendurskoðunar um mannauðsmál ríkisins eru 

sameiginleg einkenni ríkisstarfsmanna tekin saman og eru þau talin upp í töflu 6. 

(Ríkisendurskoðun, 2011a). 
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Tafla 2: Einkenni ríkisstarfsmanna 

1. Þeir hafa talsverð réttindi og bera mikla skyldur 

2. Þeir ráðstafa fjármunum almennings til þýðingarmikilla opinberra verkefna 

3. Þeir geta haft áhrif á ýmis grundvallarréttindi borgaranna 

4. Þeir eru á launum hjá almenningi til að vinna að hagsmunum þeirra 

5. Þeim er fengið vald til að leggja á skatta 

6. 

Þeir búa við aukið starfsöryggi og sýna meiri hollustu og ábyrgð gagnvart hinu 

opinbera 

(Ríkisendurskoðun, 2011a). 

 

Stofnanir ríkisins eru rúmlega 200 talsins en einnig er önnur starfsemi auk þeirra eins og 

sjálfseignarstofnanir og opinber hlutafélög sem eru að hluta til eða jafnvel alfarið í eigu 

ríkisins (Fjármálaráðuneytið, e.d.b). Mörk milli þeirra sem eru opinberir aðilar og þeirra sem 

eru einkaaðilar geta verið óljós til dæmis ef einkaaðilar fara með ríkisvald eða sjá um að veita 

opinbera þjónustu (Fjármálaráðuneytið, 2000). Kjarasamningar og launaákvarðanir eru oft 

ólíkar á milli þessara markaða (Fjármálaráðuneytið, e.d.b).  

Staða ríkisstarfsmanna og starfsmanna á hinum almenna markaði var töluvert ólík fram 

eftir 20. öldinni og voru ríkisstarfsmenn verulega á eftir öðrum í launaþróun. Annað sem er 

ólíkt með hinum almenna vinnumarkaði og hinum opinbera er að þegar opinberir starfsmenn 

fara í verkföll bitna þau á þriðja aðila en ekki beint á eigendum fyrirtækja eins og þegar 

starfsmenn á almennum vinnumarkaði fara í verkfall (Gylfi Dalmann, 2005).  

 

5.2 Lög um ríkisstarfsmenn 

Ríkisvaldið telur sig hafa hagsmuni af því að hafa sérvernd fyrir ríkisstarfsmenn og því hafa 

verið lögfest ákvæði í löggjöf hér á landi til að vernda þá. Er löggjöfin ekki aðeins sett til 

verndar starfsmanna heldur einnig vegna hagsmuna ríkisins og almennings 

(Ríkisendurskoðun, 2011a). Við ráðningar opinberra starfsmanna þarf að fara eftir þeim 

lögum og reglum sem eru í gildi og skal hafa þær að leiðarljósi þegar ráðningarferli fer fram. 

Það getur verið flókið fyrir þá sem standa að ráðningum opinberra starfsmanna að vita eftir 
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hvaða reglum og lögum á að fara til að rétt sé staðið að ráðningum. Meginreglan er sú að skylt 

er að auglýsa opinberlega öll laus störf í þjónustu ríkisins, bæði embætti og önnur störf, sbr. 7. 

gr. laga nr. 70/1996, um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins. Þurfa deildarstjórar og aðrir 

sem koma að ráðningum hjúkrunarfræðinga að vera meðvitaðir um hvaða lögum á að fylgja. Í 

grein sem Ásmundur Helgason lögfræðingur skrifaði telur hann upp þrjár ástæður fyrir því að 

sérstakar reglur séu um veitingu opinberra starfa: 

 

 Í fyrsta lagi nefnir hann sögulegar ástæður sem felast í því að hefð er hér á landi fyrir 

því að löggjafi setji lög og reglur um ríkisstarfsmenn og réttindi þeirra. 

 

 Í öðru lagi eru það samfélagslegar ástæður en pólitískir yfirmenn stjórna opinberri 

stjórnsýslu en það getur mögulega leitt til þess að þeir noti völd sín og hygli 

einstaklingum sem eru þeim hliðhollir. Á sama tíma getur verið að pólitískir yfirmenn 

láti aðra fara sem þeir telja geta unnið gegn sér. Ef slík vinnubrögð eru til staðar getur 

það dregið úr stöðugleika innan stjórnsýslunnar og þess vegna eru lög og reglur um 

starfsmannamál til staðar.  

 

 Í þriðja lagi eru það lagalegar ástæður en hið opinbera á að vinna að almannahag og því 

mega stjórnendur hjá hinu opinbera ekki vera að bæta hag sinn, vina sinna né 

aðstandenda og eiga þeir ekki að misbeita valdi sínu. Reglur um opinberar ráðningar 

eru mikilvægar til þess að vinna gegn því að einstaklingar ráði inn starfsmenn á öðrum 

forsendum en hagsmunum hins opinbera (Ásmundur Helgason, 2006).  

 

Ekki verður fjallað um öll þau lög sem eiga við um ríkisstarfsmenn í þessari ritgerð en nú 

verður sjónum beint að helstu lögum og reglum sem tengjast beint ráðningum 

hjúkrunarfræðinga sem og annarra ríkisstarfsmanna.  

 

5.2.1 Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins 

Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996 hafa það markmið að auka 

sveigjanleika og hagkvæmni í rekstri ríkisins og bæta þjónustu hins opinbera. Í lögum um 

réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins er tekið fram til hvaða einstaklinga lögin ná og fjallar 

http://www.althingi.is/lagas/nuna/1996070.html
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fyrsti kafli um gildissvið laganna. Í fyrstu málsgrein í 1. gr. segir „Lög þessi taka til hvers 

manns sem er skipaður, settur eða ráðinn í þjónustu ríkisins til lengri tíma en eins mánaðar, án 

tillits til þess hvort og þá hvaða stéttarfélagi hann tilheyrir, enda verði starf hans talið 

aðalstarf.“ Í 2 gr. er fjallað um þá starfsmenn sem lögin ná ekki til þ.á.m. forseta Íslands, 

ráðherra og fleiri.  

Annar kafli í lögum um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins fjallar um veitingu starfs 

og hvaða skilyrði þarf að uppfylla til þess að geta fengið ráðningu eða skipun í starf. Þau 

skilyrði sem eru sett eru að viðkomandi hafi náð átján ára aldri (frá þessu eru nokkrar 

undantekningar s.s ræstingarstörf), lögræði og að viðkomandi hafi nauðsynlegt heilbrigði til 

að geta sinnt starfinu. Viðkomandi þarf einnig að hafa íslenskan ríkisborgararétt en einnig er 

talið upp hvenær má víkja frá þessu ákvæði. Almenn menntun er talin upp sem skilyrði en 

einnig er hægt að krefjast sérmenntunar (Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 

70/1996). Það er ekki alltaf farið nákvæmlega eftir þessu en í máli umboðsmanns Alþingis nr. 

5949/2010 voru tveir aðilar sem kvörtuðu yfir ráðningu einstaklings í starf umsjónarmanns á 

Bessastöðum því viðkomandi hafði ekki meirapróf. Það kom fram í auglýsingu á starfinu að 

það væri nauðsynlegt að umsækjendur um starf hefðu meirapróf. Segir Umboðsmaður 

Alþingis í áliti sínu að það hafi ekki verið í samræmi við lög að ráða einstakling sem ekki 

uppfyllti það skilyrði að vera með meirapróf. Umboðsmaður segir að ekki sé hægt að falla frá 

þeim hæfnisskilyrðum sem sett hafa verið fram í auglýsingu síðar í ráðningarferlinu án þess 

að auglýsa starf aftur (Umboðsmaður Alþingis, 2012a). 

Þriðji kafli um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins fjallar um réttindi starfsmanna svo 

sem réttindi til að fá upplýsingar um kjör sín og rétt á launum samkvæmt kjarasamningum eða 

ákvörðun kjararáðs. Einnig er ákvæði um rétt á orlofi og fleiru í þessum kafla er varða réttindi 

starfsmanna. 

Fjórði kafli fjallar um þær skyldur sem starfsmenn þurfa að uppfylla þegar þeir sinna 

störfum sínum eins og að fara að löglegum fyrirskipunum frá yfirmönnum, vera stundvísir, 

sinna störfum af samviskusemi og gæta þagmælsku. Það er síðan hluti sem fjallar um störf 

embættismanna sérstaklega. 

Fimmti til sjötti kafli fjallar um embættismenn. Talið er upp hverjir embættismenn eru og 

er nánari umfjöllun um skipun þeirra og hvenær ber að víkja embættismönnum úr starfi.  

Sjöundi kafli fjallar um forstöðumenn stofnana, skyldur þeirra og ábyrgð. Vísað er í að 

laun og kjör embættismanna eru ákveðin af kjararáði og að embættismönnum er ekki heimilt 

að taka þátt í verkföllum né efna til þeirra. 
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Áttundi kafli laga er um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins og er tileinkaður ráðningu 

í starf. Þar kemur m.a. fram að starfsmenn (aðrir en embættismenn) eigi að fá ráðningu 

ótímabundið í þrjá mánuði til reynslu og hafa gagnkvæman uppsagnarfrest. Gera skal 

skriflegan ráðningarsamning milli starfsmanns og þeirrar stofnunar sem hann vinnur hjá.  

Níundi kafli fjallar um starfslok og þar er m.a. farið yfir við hvaða aðstæður forstöðumaður 

getur sagt upp starfsmanni, hvernig áminningarferlið fer fram, einnig er því lýst hvenær skal 

víkja starfsmanni úr starfi. Starfsmaður hefur rétt til þess að segja starfi sínu lausu en 

yfirmanni stofnunar getur verið heimilt að lengja uppsagnarfrest undir vissum 

kringumstæðum (Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996).  

 

5.2.2 Stjórnsýslulögin 

Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70 frá 1996 eru ekki þau einu sem hafa 

þarf í huga þegar kemur að opinberum starfsmönnum, því einnig þarf að fara eftir 

stjórnsýslulögum nr. 37 frá 1993 en þau taka til stjórnsýslu bæði ríkis og sveitafélaga. Í 1. 

grein kemur fram að stjórnsýslulög eigi við þegar teknar eru ákvarðanir um rétt eða skyldu 

manna af stjórnvöldum. Ráðning í opinbert starf er stjórnvaldsákvörðun (Hafsteinn Dan 

Kristjánsson, 2013). Í 3-6 gr. stjórnsýslulaganna er fjallað m.a. um hæfni starfsmanna eða 

nefndarmanna til að taka þátt í ákveðnum málum. Hafi stjórnandi ákveðin tengsl við 

umsækjendur þá er honum óheimilt að vinna að undirbúningi og úrvinnslu máls (Ásmundur 

Helgason, 2006). Einnig er stjórnarmaður vanhæfur til að vinna að meðferð máls ef hann 

sjálfur hefur verulegra hagsmuna að gæta.    

Þriðji kafli fjallar um almennar reglur stjórnsýslulaganna sem starfa á eftir eins og að veita 

leiðbeiningar til þeirra sem leita aðstoðar í málum er heyra undir viðkomandi starfssvið. 

Önnur umfjöllunarefni stjórnsýslulaga eru til dæmis að ákvarðanir skulu teknar eins fljótt og 

hægt er og láta vita ef tafir verða á málum. 

Í 10. grein er rannsóknarreglan sem skyldar yfirmenn til að ganga úr skugga um að nægar 

upplýsingar séu fyrirliggjandi áður en ákvörðun er tekin s.s. menntun umsækjenda í starf.  

Andmælaréttur einstaklinga er reifaður í 13 gr. stjórnsýslulaga og ber stjórnvaldi að veita 

umsækjendum um opinbert starf færi á því að fá upplýsingar um þau gögn sem hefur verið 

aflað um viðkomandi og gefa þeim færi á að tjá sig um þau ef þau hafa verulega þýðingu og 

séu einstaklingi í óhag. Þetta er gert til að gefa einstaklingum færi á því að leiðrétta 

upplýsingar séu þær eru rangar og að tryggja að mál verði nægilega upplýst. Á þetta m.a. við 
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um neikvæðar umsagnir frá fyrrum vinnuveitendum (Ámundur Helgason, 2006). Ekki er 

alltaf farið eftir þessu eins og skyldi og í ársskýrslu Umboðsmanns Alþingis fyrir árið 2013 

vísar hann í þrjú mál (6649/2011, 6560/2011 og 7108/2012) þar sem voru veittar neikvæðar 

umsagnir um ákveðna umsækjendur að opinberum störfum en umsækjendum var ekki gefið 

færi á því að tjá sig áður en ákvörðun var tekin um ráðningu (Umboðsmaður Alþingis, 2014). 

Með auglýsingu opinberra starfa verða fleiri aðilar að máli og með því að vera aðilar að máli 

fá einstaklingar ákveðin réttindi svo sem rökstuðningsregluna og andmælaregluna. Í 21. gr. 

stjórnsýslulaga getur einstaklingur sem ekki fær ráðningu krafist þess að fá rökstuðning fyrir 

ráðningu í umsótt starf. Í rökstuðningi skal taka fram hvers vegna sá sem hlaut starfið var 

valinn og skal svara beiðni um rökstuðning innan 14 daga. Fjallað er um rétt einstaklinga til 

að hafa aðgang að gögnum.  

Auk stjórnsýslulaga gilda óskráðar meginreglur stjórnsýsluréttarins en þær byggjast á 

venjum í málum, þær geta komið til vegna fordæma og lagalegra röksemda. Þessar reglur er 

hægt að finna meðal annars í álitum sem Umboðsmaður Alþingis hefur gefið frá sér og í 

dómum en ekki er hægt að nálgast þær í lagasafninu (Hafsteinn Dan Kjartansson, 2014). Eitt 

af þeim verkefnum sem Umboðsmaður Alþingis hefur er að hafa eftirlit með að 

stjórnsýsluhættir séu vandaðir en í því felst að gerðar séu kröfur til vinnubragða af hendi 

stjórnvalda sem ekki koma beint fram í skráðum eða óskráðum réttarreglum. Eitt af því sem 

fellur undir málaflokkinn um vandaða stjórnsýsluhætti eru samskipti stjórnvalda við 

almenning í landinu. Samskipti eiga að viðhalda trausti á stjórnvöldum til að geta uppfyllt 

hlutverk sitt en til að traust sé til staðar þurfa samskipti að einkennast af kurteisi og tillitssemi. 

Stjórnsýslan þarf að vera gagnsæ, skilvirk, traustvekjandi og skipulag hennar gott og kemur 

sumt af þessu fram í lögum um opinbera starfmenn (Umboðsmaður Alþingis, 2013).  

 

5.2.3 Reglur um auglýsingaskyldu  

Í reglum nr. 464 frá1996 um auglýsingar á lausum störfum með síðari breytingum eru taldar 

upp undantekningar frá auglýsingaskyldunni. Í 2. gr. reglna um auglýsingar segir að það þurfi 

ekki að auglýsa störf vegna verkefna sem munu standa yfir í tvo mánuði eða skemur. Einnig 

kemur fram að ekki þurfi að auglýsa störf við afleysingar eins og vegna orlofs, veikinda, 

fæðingarorlofs og fleira (enda sé afleysingum ekki ætlað að vara lengur en í 12 mánuði). Ekki 

þarf að auglýsa störf sem auglýst hafa verið áður (innan síðustu sex mánaða) og í umsókninni 

hafi komið fram að hún muni gilda í sex mánuði. Bætt hefur verið við einum lið í reglum um 
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auglýsingar en í honum kemur fram að ekki þarf að auglýsa störf sem eru komin til vegna 

tímabundinna vinnumarkaðsúrræða á vegum stjórnvalda og aðila vinnumarkaðarins.  

Í 3. grein sömu reglna kemur fram að auglýsa þurfi störf. Auglýsing á að koma í blaði sem 

er gefið út um land allt að lágmarki einu sinni eða að auglýsing sé birt á vefsvæði um laus 

störf hjá hinu opinbera. Í auglýsingu á að koma fram hvernig starf er um að ræða og sú hæfni 

og menntun sem umsækjandi þarf að hafa (Fjármálaráðuneytið, 2007, reglur nr. 464/1996). 

Þær upplýsingar sem eiga að koma fram í auglýsingu á störfum samkvæmt reglum nr. 

464/1996 um auglýsingar á lausum störfum kemur fram í 4. gr: 

 

1. Það skal koma fram hver það er sem veitir upplýsingar um starf. 

2. Hvert umsókn á að fara. 

3. Hvort að umsókn eigi að vera á sérstökum eyðublöðum og hvar sé hægt að nálgast 

þau. 

4. Umsóknarfrestur.  

5. Hvert starfssviðið er. Góð lýsing þannig að umsækjandi geri sér grein fyrir því í hverju 

starfið felst. 

6. Starfshlutfall. 

7. Hvaða kröfur um menntun eða hæfni starfsmaður þarf að hafa. 

8. Hver starfskjörin eru. 

9. Hvar stjórnunarleg staða starfs er. 

10. Hvenær starf skal hefjast. 

11. Að þeim umsóknum sem berast verði svarað þegar búið er að ákveða ráðninguna. 

 

Það eru nokkrar ástæður fyrir mikilvægi þess að auglýsa opinber störf og er ein þeirra 

jafnréttisástæða því með auglýsingu starfs geta allir sem eru áhugasamir fengið tækifæri til að 

sækja um starfið. Stuðlar þetta að jafnræði meðal borgara þar sem allir fá sömu möguleika til 

að sækja um starf (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2006, Hafsteinn Dan Kristjánsson, 2014). 

Önnur ástæða fyrir því að mikilvægt er að auglýsa eru samkeppnisrök, sem felast í því að það 

eru ekki aðeins einstaklingar sem hagnast á því að störf séu auglýst heldur hefur ríkið einnig 

hagsmuna að gæta. Með auglýsingu er líklegra að fleiri sæki um starfið og líkur á því að hæfir 

einstaklingar sæki um og hefur ríkið hag af því. Vinnur þetta gegn spillingu innan opinbera 

kerfisins (Hafsteinn Dan Kristjánsson, 2014, Ásmundur Helgason, 2006). Reglan um að 



  

45 

auglýsa eigi opinber störf er mikilvæg fyrir ráðningarferli og á að koma í veg fyrir að hægt sé 

að ráða í starf án þess að það hafi verið auglýst með fullnægjandi hætti. Ef starf hefur verið 

auglýst á fullnægjandi hátt þá hefur almenningur vitneskju um þau störf sem í boði eru hverju 

sinni.  

Að auglýsa starf felur í sér opinbera tilkynningu um að stjórnvöld séu með ákveðið 

stjórnsýslumál í vinnslu sem felur í sér ráðningu í ákveðið starf. Umboðsmanni Alþingis hafa 

borist kvartanir þar sem störf hjá hinu opinbera hafa ekki verið auglýst þannig að hægt sé að 

sækja um stöður eða að ráðið hafi verið í störf á öðrum forsendum en þeim kröfum sem settar 

voru fram í auglýsingu. Þar af leiðandi er ekki hæfasti einstaklingurinn ráðinn. Telur 

Umboðsmaður Alþingis að fylgja þurfi þeim reglum sem auglýsingaskyldan setur 

(Umboðsmaður Alþingis, 2012b).  

Ein af óskráðum reglum stjórnsýsluréttarins sem ber að fylgja er skýrleikareglan en í henni 

felst að tilkynningar og ákvarðanir stjórnvalda eigi að vera eins skýrar og hægt er til að 

einstaklingar geti gert sér grein fyrir því hvaða skilyrði þeir þurfa að uppfylla til að fá ákveðin 

réttindi (Umboðsmaður Alþingis, 2009). Umboðsmanni Alþingis hafa borist kvartanir vegna 

ráðninga einstaklinga hjá ríkinu (Umboðsmaður Alþingis, 2012a). Má nefna dæmi um mál þar 

sem kvörtun barst vegna ráðningar í starf þar sem einn umsækjandi taldi sig vera hæfari en 

þeir sem voru ráðnir í máli nr. 5864/2009. Niðurstaða Umboðsmanns var að auglýsingin hefði 

átt að vera skýrari. Mikilvægt er að greina skýrt frá því í auglýsingum hvað felst í starfi og 

hvaða hæfni er krafist. Það er alltaf vinnuveitandi sem metur hversu vel umsækjendur 

uppfylla þau skilyrði sem fram koma í auglýsingum. Vinnuveitandi á að ráða hæfasta 

einstaklinginn í starfið til að tryggja að starfinu sé sinnt eins vel og hægt er. Ekki eru til 

lögfestar almennar reglur í íslenskum rétti um hvaða viðmiðum stjórnvöld eiga að fylgja þegar 

kemur að ráðningu í opinbert starf. En meginreglan er sú að stjórnvöld ákveði hvaða 

sjónarmiðum þau ætli að fylgja þegar þau taka ákvörðun um ráðningu. Sjónarmið eiga ávallt 

að vera málefnaleg eins og segir í réttmætisreglu stjórnsýsluréttar s.s. að setja fram kröfu um 

menntun, reynslu og ákveðna eiginleika einstaklinga sem máli geta skipt (Umboðsmaður 

Alþingis, 2009).  

Þegar kemur að ábyrgð á verkefnum og rekstri í stjórnsýslunni m.a. ráðningum þá kemur 

fram í stjórnarskránni að ráðherrar fari með yfirstjórn stjórnsýslu á sínu sviði og að ráðherrar 

séu ábyrgir fyrir stjórnarframkvæmdum öllum. Ábyrgð gagnvart ráðherra er grundvöllur þess 

að stofnanir sem reknar eru fyrir almannafé og beita opinberu valdi beri lýðræðislega ábyrgð. 

Ábyrgð og framkvæmd hefur verið úthlutað til aðila innan ríkisins og þar á meðal 
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starfsmannamál (Fjármálaráðuneytið, e.d.c). Fari útgjöld fram úr fjárlagaheimildum, sé 

verkefnum sem stofnun á að sinna eru ekki unnin nógu vel eða þjónusta óviðunandi getur 

ráðherra veitt forstöðumanni áminningu (Lög um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 

70/1996). Í 5. gr. starfsmannalaga kemur fram að forstöðumaður ræður starfsmenn til starfa á 

stofnun aðra en embættismenn. En samkvæmt 50.gr. sömu laga þá geta forstöðumenn 

framselt vald sitt til annarra stjórnenda. Reglan er sú að ákvarðanir er tengjast starfsmönnum 

eru hjá forstöðumönnum en þeir þurfa að fylgja almennum fyrirmælum ráðuneytis 

(Fjármálaráneytið, e.d.b.).  

Að finna hver ber ábyrgð er ekki alltaf einfalt því stjórnunarheimildir hafa verið færðar til 

stofnanna og völd til forstöðumanna og stjórna, þannig að ábyrgð í dag er ekki alltaf skýr. 

Tilgangur þess að hafa skýra ábyrgð er að takmarka mistök og til að ná sem mestum árangri 

(Fjármálaráðuneytið, 2000). 

Lögin eru hvorki flókin né setja þau miklar hömlur á vinnuveitanda en þeim ber að fara 

eftir (Ásmundur Helgason, 2006). Það er ekki hægt samkvæmt 49. gr. starfsmannalaga að 

kæra ákvörðun um ráðningu en þó er hægt að senda kvörtun vegna máls til Umboðsmanns 

Alþingis. Eins og kom fram hér að ofan þá hafa Umboðsmanni Alþingis reglulega borist 

kvartanir vegna ráðninga í störf hjá ríkinu og má gera ráð fyrir að ekki sé alltaf staðið faglega 

að ráðningum. 
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6.0 Starfsumhverfi hjúkrunarfræðinga og mönnun 

Í þessum hluta rannsóknarinnar verður fjallað sérstaklega um hjúkrunarfræðinga, 

starfsumhverfi, álag og mönnun þeirra þar sem allir þessir þættir geta haft áhrif á það að ráða 

inn hjúkrunarfræðinga til starfa. Hjúkrunarfræðingar sem starfa á Landspítala 

Háskólasjúkrahúsi eru ríkisstarfsmenn og gilda þau lög sem áður hafa komið fram um þá. 

Þegar notað er orðið starfsumhverfi er verið að tala um marga þætti sem hafa áhrif á öryggi 

hjúkrunarfræðinga og sjúklinga þeirra. Þessir þættir geta verið meðal annars mönnun, álag, 

vinnuaðstæður, hávaði, stuðningur og samvinna (Aðalbjörg J. Finnbogadóttir, 2015). 

Starfsumhverfi heilbrigðisstarfsfólks, þar á meðal hjúkrunarfræðinga, hefur verið töluvert í 

umræðunni eftir mörg nýafstaðin verkföll og hefur umræða um álag og undirmönnun einnig 

farið hátt.  

Áður en kannað er hvernig ráðningar hjúkrunarfræðinga fara fram getur verið upplýsandi 

að skoða hvernig starfsumhverfi og mönnun hjúkrunarfræðinga er í dag og hvort þessir þættir 

hafi áhrif á ráðningar hjá deildarstjórum á Landspítalanum. 

 Sá sem hefur rétt til þess að kalla sig hjúkrunarfræðing og starfa sem slíkur hér á landi, er 

skilgreindur í reglugerð nr. 512/2013 um menntun, réttindi og skyldur hjúkrunarfræðinga. 

Viðkomandi verður að fá leyfi landlæknis til að vera kallaður hjúkrunarfræðingur.  

 

6.1 Líðan hjúkrunarfræðinga og álag 

Breytingar hafa orðið síðustu áratugi á störfum og vinnuumhverfi hjúkrunarfræðinga og hafa 

þeir fengið aukna ábyrgð, fjöldi sjúklinga er meiri og hjúkrunarþyngd er aukin (Sveinfríður 

Sigurpálsdóttir, Ragnar F. Ólafsson og Helga Bragadóttir, 2012).  

Starfsemi á Landspítala Háskólasjúkrahúsi hefur aukist á síðustu árum með fjölgun dag- og 

göngudeilda. Teknar hafa verið upp nýjar meðferðir en einnig hefur aðsókn sjúklinga aukist 

þar sem fjölgun er á fólki hér á landi, breytt aldurssamsetning þjóðarinnar þar sem aukning er 

á þeim sem eldri eru og að ógleymdum auknum fjölda ferðamanna. Aukin þörf er fyrir 

hjúkrun á legudeildum, með styttri legutíma en á sama tíma liggja margir sjúklingar inni sem 

þurfa að leggjast inn á hjúkrunarheimili. Veldur þetta auknu álagi á deildunum og liggja oft 

fleiri sjúklingar á deildum umfram það sem gert er ráð fyrir í mönnun deilda. Mönnun hefur 

verið svipuð þrátt fyrir aukna þörf á hjúkrun sem er reynt að koma til móts við með yfirvinnu 

og auknu álagi (Landspítali Háskólasjúkrahús, 2007). 
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6.1.1 Rannsóknir á vinnu hjúkrunarfræðinga 

Rannsóknir hafa verið gerðar sem kanna starfsumhverfi og álag í störfum hjúkrunarfræðinga 

bæði hér á landi sem og erlendis. Í rannsókn sem var gerð um starfstengd viðhorf og líðan 

hjúkrunarfræðinga á Landspítala Háskólasjúkrahúsi kom í ljós að vinnuálag er mikið og að 

einungis þriðjungur hjúkrunarfræðinga sem tók þátt í rannsókninni töldu sig geta haft áhrif á 

mikilvægar ákvarðanir. Töldu um 64% hjúkrunarfræðinga að þeir geti sjaldan eða aldrei 

stjórnað vinnuálagi í sínu starfi og er kulnun í starfi að aukast meðal heilbrigðisstarfsfólks. 

Það þarf að efla verndandi þætti í starfsumhverfi hjúkrunarfræðinga þar sem vinnuálag hér á 

landi er að aukast á starfsfólk heilbrigðisstofnana. Álag í starfi getur haft afleiðingar fyrir 

starfsfólk svo sem þreyta og andlegt álag (Anna Guðbjörg Gunnarsdóttir, Ása Guðbjörg 

Ásgeirsdóttir og Sigrún Gunnarsdóttir, 2011). 

Samtök bandarískra hjúkrunarfræðinga (The American Nurses Association) framkvæmdu 

rannsókn á landsvísu þar sem 7.300 hjúkrunarfræðingar tóku þátt. Um 75% svarenda töldu að 

gæði hjúkrunar hefði minnkað á þeirra vinnustað á síðustu tveimur árum vegna aukins fjölda 

sjúklinga og minni tíma í umönnun sjúklinga. Einnig kom fram að 40-60% svarenda fari oft 

ekki í mat vegna anna og taka sér ekki heldur hlé vegna anna við að sinna sjúklingum 

(Goodin, 2003). Yfir 50% hjúkrunarfræðinga sem tóku þátt í rannsókn hér á landi telja sig oft 

eða alltaf hafa of mikið að gera og svöruðu þeir sem starfa á lyflæknissviði þessari fullyrðingu 

oftar játandi en þeir sem starfa á skurðlækningasviði. Einnig telja hjúkrunarfræðingar á 

lyflæknissviði vinnuálag vera oftar ójafnara og að verkefni sem þeir eiga að sinna hlaðist upp 

(Anna Guðbjörg Gunnarsdóttir, Ása Guðbjörg Ásgeirsdóttir og Sigrún Gunnarsdóttir, 2011).  

Rannsókn var einnig gerð hérlendis á viðbótarvinnuálagi hjúkrunarfræðinga á bráðadeild. 

Hjúkrunarfræðingar sinna oft flóknum og margbreytilegum verkefnum en þar að auki geta 

viðbótarverkefni bæst við sem hafa síðan áhrif á hjúkrun sjúklinga. Kom í ljós að 

ófullnægjandi mönnunarkerfi stuðlar að viðbótarvinnuálagi ásamt efnahagslegum þáttum í 

framkvæmd umönnunar. Aðrir þættir sem höfðu meðal annars áhrif á viðbótarvinnuálag hjá 

hjúkrunarfræðingunum var áreiti, mannþröng og kennsla nema (Sveinfríður Sigurpálsdóttir, 

Ragnar F. Ólafsson og Helga Bragadóttir, 2012). Það er ekki aðeins mikið álag á 

hjúkrunarfræðingum hér á landi heldur er þetta útbreitt vandamál. Það þarf að fá inn hæfa 

hjúkrunarfræðinga til starfa og hafa næga mönnun til að draga úr álagi og bæta umönnun 

sjúklinga.   

 



  

49 

6.2 Aukin eftirspurn eftir heilbrigðisþjónustu  

Í fjölmiðlum hefur verið fjallað um starfsmannamál heilbrigðisstarfsmanna og eru horfur ekki 

góðar til lengri tíma litið. Hagfræðistofnun Háskóla Íslands gaf út rit fyrir Heilbrigðis- og 

tryggingamálaráðuneytið á sínum tíma sem fjallar um mönnun í heilbrigðisþjónustunni. Fram 

hefur komið að ekki sé nægt starfsfólk (þar á meðal hjúkrunarfræðingar) til að hægt sé að 

sinna lágmarksþjónustu og mun jafnvægi á framboði og eftirspurn ekki nást. Þættir sem hafa 

áhrif á eftirspurn eftir heilbrigðisþjónustu eru fæðingar- og dánartíðni, fólksfjölgun og 

breytingar á aldurssamsetningu þjóða. Hefur Íslendingum fjölgað síðustu ár og 

meðalævilengd verið að lengjast. Þurfa þeir sem eldri eru á meiri heilbrigðisþjónustu og lengri 

tíma í umönnun að halda en þeir sem yngri eru (Hagfræðistofnun Háskóla Íslands, 2006). Því 

er mikilvægt fyrir deildir að fá inn starfsfólk til að tryggja grunnstarfsemi. Í riti 

Hagfræðistofnunar kom fram að langmestur skortur er áætlaður meðal sjúkraliða og 

hjúkrunarfræðinga. Félag íslenskra hjúkrunarfræðinga metur að fjölga þurfi 

hjúkrunarfræðingum um 14% og er ástandið jafnvel verra en gert var ráð fyrir. Yfirvöld eru 

ábyrg fyrir heilbrigðisþjónustu í landinu samkvæmt lögum um heilbrigðisþjónustu nr. 40 frá 

2007 (Hagfræðistofnun Háskóla Íslands, 2006). Í 1. gr. um markmið laga um 

heilbrigðisþjónustu segir „allir landsmenn eiga kost á fullkomnustu heilbrigðisþjónustu sem á 

hverjum tíma eru tök á að veita til verndar andlegu, líkamlegu og félagslegu heilbrigði í 

samræmi við ákvæði laga þessara, lög um almannatryggingar, lög um réttindi sjúklinga og 

önnur lög eftir því sem við á.“ Getur það reynst erfitt að koma til móts við þessi lög ef áfram 

verður skortur á heilbrigðisstarfsfólki til að sinna landsmönnum.  

 

6.2.1 Mannekla meðal hjúkrunarfræðinga 

Skortur á hjúkrunarfræðingum er ekki aðeins hér á landi heldur er skortur að verða alþjóðlegt 

vandamál því til að tryggja öryggi sjúklinga þarf að manna lausar stöður (Aðalbjörg J. 

Finnbogadóttir, 2015). Mikil vöntun er á hjúkrunarfræðingum í Bandaríkjunum og á ástandið 

eftir að fara versnandi næsta áratug, samkvæmt spám mun skortur verða um 20% árið 2020. 

Ástæður fyrir þessum skorti í Bandaríkjunum er að færri sækja í að læra hjúkrunarfræði, 

meðalaldur hjúkrunarfræðinga er hár og fara margir hjúkrunarfræðingar að láta af störfum 

ásamt því að sjúklingar eru oft veikari og þurfa á flóknari og sérhæfðari meðferð að halda 

(Goodin, 2003). Meðalaldur hjúkrunarfræðinga hér á landi er einnig hár, starfsreynsla þeirra 

mikil og er töluverð starfsmannavelta hjá hjúkrunarfræðingum en árið 2006 var hún um 10% 
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(Landspítali Háskólasjúkrahús, 2007). Í Félagi íslenskra hjúkrunarfræðinga eru 2.885 

hjúkrunarfræðingar og af þeim starfa um 1.400 á Landspítalanum. Í ávarpi formanns 

hjúkrunarfræðinga á málþingi árið 2014 um fagmönnun til framtíðar benti hann á að á næstu 

árum geti 900 hjúkrunarfræðingar farið á eftirlaun eða um þriðjungur starfandi 

hjúkrunarfræðinga (Ólafur G. Skúlason, 2014). 

Aukin þörf verður á að halda í og fá hjúkrunarfræðinga til starfa á Landspítala þegar stórir 

árgangar hjúkrunarfræðinga komast á eftirlaunaaldur. Fleiri geta þó hætt vegna 95 ára 

reglunnar þannig að mikilvægt verður að hvetja hjúkrunarfræðinga til að halda áfram störfum 

sínum með því að fresta starfslokum (Landspítali Háskólasjúkrahús, 2007). Það er fyrirséð að 

endurnýjun stéttarinnar mun ekki ná að koma til móts við þann fjölda sem sem mun láta af 

störfum auk þess sem þörfin mun aukast fyrir hjúkrunarfræðinga. Fjöldi þeirra sem útskrifast 

úr hjúkrunarfræði bæði í Háskóla Íslands og Háskólanum á Akureyri er ekki nema um 

helmingur af þeim fjölda sem lætur af störfum. Aukning er einnig á því að hjúkrunarfræðingar 

leiti í önnur störf og annað nám vegna vinnuaðstæðna, álags og launa (Ólafur G. Skúlason, 

2014). 

Í pistli sem Páll Matthíasson forstjóri Landspítala Háskólasjúkrahúss ritaði kemur fram að 

eftirspurn eftir þjónustu á LSH sé alltaf að aukast og kemur það til meðal annars vegna aukins 

fjölda aldraðra hér á landi. Kostnaður við heilbrigðisþjónustu vex hratt með hækkandi aldri 

þjóðarinnar auk þess sem tíðni langvarandi sjúkdóma eykst og fólk þarf meðferð við. 

Landsmönnum sem eru 80 ára og eldri hefur fjölgað frá árinu 2008 um 19.4% á 

höfuðborgarsvæðinu (Páll Matthíasson, 2015). Í verkfalli hjúkrunarfræðinga árið 2015 kom í 

ljós hversu slæm staða er varðandi mönnun á heilbrigðisstofnunum. Vitað var að mönnun 

hefði versnað og mikið álag væri en það kom í ljós að ástandið var mun verra en upphaflega 

var talið. Á sumum deildum var mönnun hjúkrunarfræðinga í verkfalli jafnvel sú sama og hún 

er dagsdaglega og á einhverjum deildum var hún jafnvel betri. Of mikil ábyrgð er sett á 

hjúkrunarnema sem sinna störfum líkt og þeir séu útskrifaðir án þess að hafa leyfi, færni og 

nægt eftirlit (Ólafur B. Skúlason, 2015). Velta má því upp hvort yfirmenn heilbrigðisstofnana 

og heilbrigðisráðherra séu að tryggja öryggi og velferð starfsmanna samkvæmt lögum um 

aðbúnað, hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum nr. 46 frá 1980 þegar starfsumhverfi er orðið 

þannig að starfsmenn séu stöðugt undir miklu álagi. Í 42. grein þeirra laga kemur fram að 

vinnustaður verði að vera þannig útbúinn að gæta þurfi að öryggi og hollustuháttum og 

aðbúnaður skal vera góður. Tilgangur með vinnuverndarlögum er að „tryggja öruggt og 
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heilsusamlegt vinnuumhverfi, sem jafnan sé í samræmi við félagslega og tæknilega þróun í 

þjóðfélaginu.“  

Atgervisflótti getur haft áhrif á framboð heilbrigðisstarfsfólks en hann verður þegar fólk fer 

til starfa erlendis vegna betri launa og vinnuaðstæðna (Hagfræðistofnun Háskóla Íslands, 

2006). Slæmar vinnuaðstæður og álag hefur áhrif á störf hjúkrunarfræðinga enda hafa margir 

sótt í störf erlendis og um 500 hjúkrunarfræðingar hafa fengið starfsleyfi í Noregi á árunum 

2008-2013 (Aðalbjörg J. Finnbogadóttir, 2015).  

Ekki þarf aðeins að huga að fjölda þeirra hjúkrunarfræðinga sem eru við störf á hverri vakt 

heldur þarf einnig að sjá til þess að fólk með reynslu, þekkingu og hæfni sé á hverri vakt 

þannig að ekki séu einungis óreyndir hjúkrunarfræðingar við störf samtímis (Aðalbjörg J. 

Finnbogadóttir, 2015). Mikil þörf er fyrir að fá hjúkrunarfræðinga til starfa enda er 

undirmönnun og álag mikið á heilbrigðisstofnunum landsins. Afleiðingar af vöntun 

hjúkrunarfræðinga geta verið margþættar, nýlega kom upp sú staða að hjúkrunarfræðingur var 

kærður fyrir manndráp af gáleysi. Viðkomandi hjúkrunarfræðingur var sýknaður af ákærunni 

en það kemur fram í dóminum að ekki sé hægt að láta hjúkrunarfræðinginn bera ábyrgð á því 

mikla álagi sem var á vaktinni né undirmönnun (Héraðsdómur Reykjavíkur, 2015).  

Það er töluvert stór hluti hjúkrunarfræðinga í Bandaríkjunum, sem og annars staðar, sem er 

ekki að starfa við hjúkrun og árið 2000 var áætlað að 18,3% hjúkrunarfræðinga væru ekki 

starfandi við hjúkrun. Það er mikilvægt þegar svo mikill skortur er á hjúkrunarfræðingum að 

fá þessa einstaklinga aftur til starfa við hjúkrun en til þess gæti þurft að efla endurmenntun og 

þjálfun fyrir þá sem hafa verið frá í einhvern tíma (Goodin, 2003). Í desember 2015 sagði Páll 

Matthíasson forstjóri LSH í viðtali að það sé vilji að ráða inn um 100 hjúkrunarfræðinga á 

stofnunina til að mönnun verði eins og best er á kosið en ekki eru nægilega margir 

hjúkrunarfræðingar fyrir hendi. Unnið er að því að gera störf þeirra og annars 

heilbrigðisstarfsfólks betri. Það er ódýrara að reka spítala sem er vel mannaður í stað þess að 

vera borga mikla yfirvinnu vegna útkalla. Það gerist að fólk vinnur tvær vaktir samfellt þó að 

það sé ekki æskilegt, en þó er skárra að hafa þreyttan starfsmann en engan. Til að bæta öryggi 

starfsmanna og sjúklinga þarf að bæta mönnun og er verið að vinna að því en það er flókið þar 

sem hluti vandans er sá að ekki eru nægilega margir hjúkrunarfræðingar fyrir hendi á Íslandi 

(Haukur Hólm, 2015). Þann 19. janúar 2016 var auglýst eftir hjúkrunarfræðingum á 

Starfatorgi í 11 auglýsingum sem komu frá ýmsum deildum á LSH (starfatorg, e.d.) sem er 

mun minna en forstjóri LSH nefndi í viðtali í lok desember 2015 eins og kom fram hér að 

ofan. Miðað við þá stöðu sem hjúkrunarfræðingar eru í, og deildarstjórar sem þurfa að tryggja 



  

52 

mönnun á deildum, er áhugavert að sjá hvort hægt sé að fara eftir aðferðum 

mannauðsstjórnunar við ráðningar hjúkrunarfræðinga. 
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7.0 Aðferðafræði rannsóknarinnar 

Leitað verður svara við því hvort verið sé að virða auglýsingaskylduna og hvort faglega sé 

staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga. Aðferðin sem var valin til að framkvæma 

rannsóknina verður lýst, úrtakinu, hvernig gagnaöflun fór fram og úrvinnslan. Í framhaldinu 

verður sagt frá þeim gögnum sem var aflað með því að setja fram þemu og að lokum verður 

samantekt og niðurstöður. 

 

7.1 Eigindleg aðferðarfræði 

Aðferðinni sem beitt er í rannsókninni til að svara spurningum er eigindleg (qualitative 

research) en sú aðferð getur verið gagnleg til að afla upplýsinga um viðfangsefni rannsókna. 

Ástæðan fyrir því að eigindleg rannsóknaraðferð er valin í þessari rannsókn er til að fá 

upplýsingar um upplifun og reynslu deildastjóra varðandi ráðningar hjúkrunarfræðinga, 

hvernig ferlið er og hvort einhverjar brotalamir eða hindranir séu til staðar. Deildarstjórar og 

aðrir stjórnendur eiga að fara að lögum um ráðningar opinberra starfsmanna og reyna að fá 

inn sem hæfasta einstaklinga sem verður stofnun til góða. Vonast er til þess að með því að 

taka viðtöl náist góð innsýn í hvernig deildarstjórar standa að ráðningum og ef ekki er alltaf 

farið eftir faglegu ráðningarferli að komast að því hvers vegna það er ekki gert.  

Markmið eigindlegra rannsókna er að auka skilning á málum undir eðlilegum aðstæðum 

þ.e. ekki tilraunaaðstæðum. Eigindlegar rannsóknir eru notaðar til að rannsaka huglæga 

reynslu, til að skoða upplifun eða viðhorf þeirra sem eru þátttakendur í rannsókn. Stærð úrtaks 

í eigindlegum rannsóknum eru oft lítil (Anna Birna Almarsdóttir, 2005, Ingham-Broomfield, 

2015). Algengt er að nota viðtöl eða athuganir þegar eigindlegar rannsóknir eru gerðar. Viðtöl 

geta verið mismunandi og geta þau meðal annars verið við einn einstakling í einu, við hóp eða 

símaviðtöl (Ingham-Broomfield, 2015). Viðtölin geta verið stöðluð, hálf stöðluð eða óstöðluð. 

Viðtal felur í sér að gögnum sem notuð eru í rannsókn er aflað í gegnum þau orðaskipti sem 

fara fram milli rannsakanda og viðmælanda (Helga Jónsdóttir, 2003).  

 

7.1.1 Kostir og gallar eigindlegra rannsókna 

Ákveðið var að nota eigindlega rannsóknaraðferð þar sem hún hentar vel til þess að fá 

upplýsingar frá deildarstjórum um ráðningar hjúkrunarfræðinga. Kostir eigindlegra rannsókna 
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eru að þær skoða ofan í kjölinn það viðfangsefni sem verið er að rannsaka og geta gefið 

ýtarlegar upplýsingar um rannsóknarviðfangsefnið. Með því að taka viðtöl er hægt að fá góða 

innsýn í aðstæður og reynslu viðmælenda ef vel tekst til (Guðrún Pálmadóttir, 2003).  

Eigindlegar rannsóknir hafa líka sína galla og ef hönnun þeirra eða framkvæmd er óvönduð 

verða niðurstöður hvorki trúverðugar né hafa þær notagildi. Getur verið mikilvægt fyrir 

rannsakanda að fá þjálfun áður en rannsókn hefst og/eða hafa leiðsögn frá reyndum 

rannsakenda. Niðurstöður eigindlegra rannsókna eru háðar þekkingu og hæfni þeirra sem 

framkvæma rannsóknina. Ókostir við að taka viðtöl er að þau geta tekið langan tíma, greining 

á gögnum getur verið áskorun og vanda þarf til verka við greiningu á þemum (Guðrún 

Pálmadóttir, 2003, Sofaer, 2002). Einnig eru úrtök í eigindlegum rannsóknum oftast lítil. 

Mikilvægt er að rannsakandi gæti hlutleysis þegar verið er að framkvæma og greina 

eigindlegar rannsóknir, var það gert eftir bestu getu rannsakanda. 

 

7.2 Framkvæmd rannsóknar 

Í rannsókninni voru tekin hálf stöðluð viðtöl við fimm hjúkrunardeildastjóra á Landspítala 

Háskólasjúkrahúsi og stuðst var við viðtalsramma (sjá viðauka nr.1). Notast var við 

snjóboltaúrtak sem felst í því að í byrjun eru einn eða tveir einstaklingar valdir en síðan benda 

þeir á aðra einstaklinga til að taka viðtal við og svo framvegis, eins og snjóbolti sem rúllar 

áfram, vefur upp á sig og stækkar. Snjóboltaúrtak er góð leið til að nota þegar viðkvæm 

málefni eru skoðuð og eiga vel við þegar eigindlegar rannsóknir eru gerðar (Þórólfur 

Þórlindsson og Þorlákur Karlsson, 2003).  

Áður en viðtölin voru tekin var send umsókn til siðanefndar stjórnsýslurannsókna við LSH 

um framkvæmd rannsóknar (sjá viðauka nr. 4) og leyfi fengið frá þeim (sjá viðauka nr. 5). 

Einnig var tilkynning um rannsókn send á Persónuvernd (sjá viðauka nr. 6). Óskað var eftir 

leyfi hjá fimm framkvæmdarstjórum á LSH fyrir framkvæmd rannsóknarinnar á þeirra sviði 

(aðgerða-, lyflæknis-, skurð-, geð- og kvenna- og barnasviði) og veittu þeir leyfi sitt (sjá 

viðauka nr. 7). Sendur var tölvupóstur á deildarstjóra með kynningarbréfi þar sem nánari 

upplýsingar voru gefnar um rannsóknina (sjá viðauka nr. 2). Áður en viðtölin fóru fram voru 

viðmælendur beðnir að skrifa undir upplýst samþykki (sjá viðauka nr. 3). Viðtölin voru tekin 

á tímabilinu frá 7. apríl 2016 til 22. apríl 2016 og voru öll rúmar 30 mínútur að lengd. 

Viðtölin voru öll tekin á vinnustað deildarstjóranna.  
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Stuðst var við viðtalsramma þegar viðtöl voru tekin og var búið að semja 12 spurningar 

sem voru notaðar í viðtölunum til að fá svör við rannsóknarspurningum. Viðtölin voru hálf 

stöðluð en það var gert þar sem leitast var eftir að hafa ákveðinn sveigjanleika í viðtalinu þar 

sem umræðuefni er ákveðið fyrirfram en síðan eiga sér stað samræður sem eru persónulegri 

en þegar um stöðluð viðtöl er að ræða. Reynt var að fá skilning á reynslu sem þátttakendur 

hafa og í óstöðluðum viðtölum er rannsóknarefni og umræðuefni ákveðið fyrirfram en ekki 

innihald samskiptanna. Hálfstöðluð og óstöðluð viðtöl eru mun persónulegri en stöðluð viðtöl 

og þarf að sýna viðmælendum virðingu og vera opin fyrir því sem þeir hafa að segja (Helga 

Jónsdóttir, 2003). 

Gagna var aflað með viðtölum við einstaklinga sem voru hljóðrituð og síðan skráð niður 

við fyrsta tækifæri eftir að viðtali var lokið. Sjá þurfti til þess að gögn og upplýsingar væru 

rétt skráð og vandað til verka þegar unnið var úr gögnum. Það skiptir máli að vera búin að 

skilgreina ákveðna þætti og jafnvel útskýra til að tryggja sameiginlegan skilning allra 

þátttakenda á spurningunum (Hart, 2003). Því var lýst hvað átt væri við með faglegri ráðningu 

út frá kenningum mannauðsstjórnunar og öðrum spurningum svarað þegar þær komu upp.  

Annað mikilvægt atriði sneri að verndun persónuupplýsinga þátttakenda og að vernda 

gögn, bæði á meðan rannsókn stóð og þegar henni var lokið (Hart, 2012). Þó að Landspítalinn 

sé einn stærsti vinnustaður landsins eru deildarstjórar ekki fjölmennur hópur, verður að gæta 

þess að gefa ekki upp nöfn viðmælenda né gefa of nákvæma lýsingu á þeim til að tryggja 

þeim nafnleynd. Unnið var úr viðtölum og þemu greind ásamt því að draga fram athyglisverð 

atriði sem komu fram. Út frá viðtölunum verður reynt að svara rannsóknarspurningum. 

 

7.3 Markmið rannsóknarinnar 

Markmiðið með rannsókninni er að skoða hvort faglega er staðið að ráðningum 

hjúkrunarfræðinga við LSH. Reynt verður að komast að því hvort lausar stöður 

hjúkrunarfræðinga séu alltaf auglýstar eða hvort verið sé að ráða inn eftir öðrum leiðum, 

hverjar þær eru og hvers vegna er ekki alltaf auglýst þegar stöður losna. Hefur þetta ekki verið 

skoðað áður og getur veitt mikilvægar upplýsingar um hvort sé verið að fara eftir þeim lögum 

og reglum sem eiga við um ráðningar ríkisstarfsmanna.  
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7.4 Rannsóknarspurningar 

Aðal rannsóknarspurningin sem sett er fram í rannsókninni er þessi:  

 Virka aðferðir mannauðsstjórnunar við ráðningar hjúkrunarfræðinga á Landspítala 

háskólasjúkrahúsi (LSH)? 

Settar eru fram tvær undirspurningar.     

1. Eru lausar stöður hjúkrunarfræðinga alltaf auglýstar? 

2. Ef lausar stöður hjúkrunarfræðinga eru ekki auglýstar hvernig er þá ráðið inn nýja 

hjúkrunarfræðinga? 
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8. Niðurstöður  

Í þessum hluta verður farið yfir niðurstöður rannsóknarinnar. Öll gögn voru fengin með 

viðtölum við hjúkrunardeildarstjóra á Landspítala Háskólasjúkrahúsi og sjá þeir um ráðningar 

hjúkrunarfræðinga fyrir sínar deildar. Allir deildarstjórarnir sem rætt var við voru með lengri 

en fimm ára starfsreynslu og sumir höfðu jafnvel verið deildarstjórar á fleiri en einni deild. Til 

að gæta trúnaðar verða nöfn deildarstjórana ekki birt og þegar þeir vísa í sína deild í viðtölum 

munu þær upplýsingar ekki heldur koma fram. Ákveðin þemu voru greind út frá viðtölunum. 

Þau þemu sem komu fram í viðtölunum voru eftirfarandi: að virða auglýsingaskylduna, 

tengslin skipta máli, nemar eru framtíðin, ráðningar og hindranir og erum á réttri leið, voru 

undirþemu í öllum þemum. Hægt er að sjá þemun hér í mynd nr. 4. 

 

Þemu

Að virða auglýsingarskylduna

 Að nota auglýsingu fyrir þá sem eru komnir með starf

 Lítill árangur með auglýsingu starfa

 Mat á umsækjendum

Styrkur veikra tengsla

 Tengslin skipta máli

 Tengslin ekki alltaf kostur

Breyttir tímar

 Mikil starfsmannavelta

 Starfsumhverfið er erfitt

Nemar eru framtíðin

 Nemar eru of fáir

Ráðningar og hindranir

 Skortur á stuðningi

 Það þarf að bæta kerfið

 Auglýsingar kosta bæði tíma og peninga

 Það eru laus störf á LSH

 Vöntun á úrræðum

Erum á réttri leið

 Aukin stuðningur við deildarstjóra frá 

stoðdeildum

 Aukning á að störf séu auglýst

 

Mynd 4: Greining á þemum 
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8.1 Að virða auglýsingaskylduna 

Deildarstjórarnir sem tekin voru viðtöl við segjast vera meðvitaðir um auglýsingaskylduna 

(reglur nr. 464/1996) og að það eigi að auglýsa laus störf hjúkrunarfræðinga. Það er mikilvægt 

að auglýsa laus störf til vekja athygli á þeim störfum sem eru í boði og til að minna á að hægt 

sé að fá starf á Landspítalanum fyrir hjúkrunarfræðinga. 

Það kom fram í viðtölunum að starfslýsingar eru til fyrir hjúkrunarfræðinga og vitað er 

hvað það er sem hjúkrunarfræðingar þurfa að geta gert á deildunum. Nokkuð auðvelt er að 

búa til auglýsingar og hægt er að bæta við þær og setja ákveðin skilyrði ef þess þarf. 

Það kom skýrt fram í viðtölunum að allir deildarstjórarnir vildu að ástandið væri á þann 

veg að hægt væri að auglýsa lausar stöður og að nægir umsækjendur væru til staðar. Að hægt 

væri að velja úr þá hæfustu af umsækjendum sem er í takt við módel mannauðsstjórnunar um 

faglegar ráðningar. Þeir verða að tryggja tilskilinn fjölda starfsfólks til að tryggja öryggi 

starfsmanna og sjúklinga á deildunum sínum. Sagði einn deildarstjóri þegar rætt var um að 

auglýsa störf: 

„Ég veit algjörlega um þessa auglýsingaskyldu og held að allir vita af 

henni. Auðvitað vill maður hafa það þannig að maður getur bara tekið 

nokkur viðtöl og valið. Það væri óskastaðan, og þú veist, en hún er bara 

ekki þannig, við værum farin að leika eitthvað leikrit.“ 

Annar deildarstjóri sagði: 

„Það er auðvitað verið að reyna gera þetta þú veist rétt og auglýsa og allt 

það en flestar ráðningar koma ekki í gegnum auglýsingar“. 

Einn deildarstjóri sagði frá því að það væri of lítil eftirspurn eftir störfum á Landspítalanum 

og að meðan ástandið væri þannig er ekki líklegt að deildarstjórar fá gagnrýni ef þeir ráða inn 

án þess að auglýsa.  

„Auðvitað vitum við það að þetta með auglýsingaskylduna að það á að 

auglýsa allar stöður. En ef maður myndi lenda í því að fá ákúru á það þá ég 

veit ekki hvaðan hún á að koma því það er bara engin eftirspurn“. 

Annar sagði að það væri ekki alltaf hægt að fara eftir lögum og reglum og það gengi ekki ef 

aðeins mætti ráða inn eftir auglýsingum: 
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„Það myndi drekkja okkur algjörlega ef við mættum ekki ráða neinn nema 

eftir auglýsingu“.  

Deildarstjóri sagði frá því að ef honum vantar hjúkrunarfræðinga til starfa og einstaklingur 

býðst þá ráði hann viðkomandi inn á deildina sína. Segir hann: 

„Uppá síðkastið er erfitt að fá fólk þannig ef einhver sýnir áhuga og maður 

hefur svigrúm á deildinni þá þiggur maður manninn sem vantar“.  

Aðrir deildarstjórar tóku í svipaðan streng og sögðu: 

„Ég gæti alveg ráðið inn fólk, ég gæti ráðið inn tvo hjúkrunarfræðinga 

núna bara ef þeir kæmu og ég er búin að auglýsa. Ég ræð náttúrulega ef 

þær myndu koma og ekki í gegnum auglýsingu. Myndi ég að sjálfsögðu ráða 

þá, en það er ekki að fara eftir reglunum“. 

„Maður vill ráða fólk en maður fær ekki alltaf fólk þannig að maður er líka 

svolítið í þessari klemmu“.  

„Ef það kemur hjúkrunarfræðingur og sækir um vinnu þá ræður maður 

hann. Það er bara þannig sem staðan er“. 

Deildarstjórar hafa ekki mikið val þegar þeir eru að ráða inn og geta ekki sett fram miklar 

kröfur um starfsreynslu og annað í auglýsingar þó þeir vildu fá fólk inn með ákveðna reynslu 

eða hæfni. Lýsti einn deildarstjóri þessu á eftirfarandi hátt:  

Það er ekki farið í það að segja að við viljum bara fólk með mikla reynslu 

eða litla reynslu eða svoleiðis, það er eiginlega ekki í boði að fara í neina 

nánari greiningu“. 

„Þannig að ef maður fær fólk með reynslu þá er kannski styttri aðlögum 

sem maður græðir á eða eitthvað svoleiðis en við viljum bara fá 

nýútskrifaða og uppúr“. 

Lýsir þetta ágætlega þeirri stöðu sem deildarstjórar eru í þegar kemur að ráðningum 

hjúkrunarfræðinga. Vert er að minnast á að þegar hjúkrunarfræðingar eru komnir inn á deild 

til dæmis í tímabundið starf og vilja halda áfram, þá fá þeir ráðningu án þess að staðan sé 

auglýst fyrst. Getur þetta líka átt við þegar hjúkrunarnemar útskrifast því þeir eru oft í 

sumarvinnu eða litlu starfshlutfalli með skóla og vilja fá ráðningu við útskrift. 
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Deildarstjórarnir eru sammála um að þeir geri ráðningarsamning við nýútskrifaða 

hjúkrunarfræðinga sem eru við störf á sinni deild án þess að auglýsa stöðuna fyrst svo að fleiri 

geti sótt um. Einn deildarstjórinn lýsti svona aðstæðum vel: 

„Við erum að taka inn fólk og mér finnst eiginlega fáránlegt ef þú ert með 

kannski með frábæran nema eða nýútskrifaðan hjúkrunarfræðing sem 

byrjar kannski að ráða í sumarafleysingar, sem fær mögulega framlengingu 

eða eitthvað. En er einhver ástæða til þess ef þú ert með, ég veit alveg 

reglurnar það þarf að auglýsa, en er einhver ástæða til þess ef þú ert með 

þennan, ótrúlega flottan að fara auglýsa til þess að fá aðra umsækjendur. 

Og svo þarf að gera grein fyrir því af hverju þú ætlar að ráða þennan, ekki 

þennan og þá ertu komin í pínu klemmu“. 

Einnig getur verið að starfsmenn á spítalanum vilji færa sig til í starfi á annað svið eða deild 

og ef það vantar þar sem hann vill fara þá er ekki endilega auglýst fyrst staðan á þeirri deild 

heldur færist hann yfir. Sagði einn viðmælandi: 

„Það er margskipt kerfi af því það er ekki bara ég mín deild hér, heldur 

fullt af deildum og innan spítalans. Ef það hefur skapast eitthvað svigrúm 

að fólk er að óska eftir flutningi, að þá hefur það ekki farið í gegnum neitt 

hérna endilega ráðningarkerfi skilurðu. Ef maður missir einhvern í 

fæðingarorlof eða einhverja afleysingar eða eitthvað, þá getur það verið 

svona (smellir saman höndum) án þess að það er verið að auglýsa starfið“.  

Það er augljóst að mannekla meðal hjúkrunarfræðinga hefur áhrif á hvernig deildarstjórar 

haga ráðningum. Nefndi deildarstjóri að honum fyndist alltaf vanta hjúkrunarfræðinga til 

starfa á Landspítala Háskólasjúkrahús og varðandi það að auglýsa störf sagði hann: 

„Ég gæti bara alltaf verið með auglýsingu, eða við sviðið gætum alltaf 

verið með auglýsingu og ráðið inn, það vantar alltaf einhversstaðar“.  

Þær stöður þar sem einhver samkeppni er um störf meðal hjúkrunarfræðinga á LSH eru 

auglýstar. Það væri ákjósanlegt að allar stöður væru auglýstar bæði til að gæta jafnræðis og 

samkeppni til að þeir sem áhuga hafa á stöðu geti sótt um og að ríkið fái til sín hæfa 

starfsmenn (Hafsteinn Dan Kristjánsson, 2014). Það eru helst deildarstjórastöður eða lausar 

stöður fyrir ljósmæður sem eru auglýstar miðað við það sem nefnt var í viðtölunum. Sagði 

einn deildarstjórinn: 
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„Allar deildarstjórastöður og slíkt er allt auglýst og þar sem er samkeppni 

er lykilatriði að gera það“. 

Var einn deildarstjóri sem sagði frá því að hjúkrunarfræðingar sæki stundum um stöðu í 

gegnum ráðningarkerfið á Landspítalanum en aðstæður í þjóðfélaginu hafi áhrif á það hve 

margir sækja um. Sagði hann: 

„Eins og stendur núna, sko þá eru alltaf einhverjir hjúkrunarfræðingar sem 

hafa verið að detta inn svona undanfarin ár. En núna þegar maður veit af 

meira framboði af störfum út í bæ að þá eru ekki margir að setja bara inn 

umsókn sko til þess að fá eitthvað. Þá er fólk er búið að ákveða svona 

svolítið hvert það vill fara og sækir um á ákveðnum stöðum“. 

Deildarstjórarnir auglýsa oft lausar stöður hjúkrunarfræðinga og gefa þeim sem hafa áhuga 

tækifæri á að koma að sækja um en fáir sæki um. Sagði einn viðmælenda: 

„Maður hefur verið að auglýsa og maður hefur gefið færi á því að hver sem 

er getur sótt um, endurtekið hefur maður gefið færi á því“. 

Einn deildarstjórinn sagði að það væru örfáir hjúkrunarfræðingar sem starfa á hans deild sem 

hafa verið ráðnir inn í gegnum auglýsingu. Þá er hægt að telja á fingrum annarrar handar.  

 

8.1.1 Að nota auglýsingu fyrir þá sem eru komnir með starf  

Auglýsingar virðast ekki alltaf vera notaðar eins og þeim er ætlað. Nefndu tveir deildarstjórar 

að hjúkrunarfræðingar, og þeir sem eru nýútskrifaðir, sem væru komnir til starfa byrja með 

tímabundin samning en geta fengið framlengingu. Næst þegar er auglýst fá þeir fasta ráðningu 

á deildina. Var einn viðmælandi sem lýsti þessu á eftirfarandi hátt: 

„Stundum er það að þú hérna ræður inn tímabundið í sumarafleysingar og 

svo breytast einhverjar forsendur á deildinni og þá er ekki endilega farið í 

ráðningu eða þú veist að auglýsa. Það er hérna, reyndar kannski ráðið í 

styttri tíma og svo kannski kemur auglýsing einhverstaðar á milli sem er þá 

hægt að setja hann inní“. 

Aðeins einn deildarstjóri telur að meirihluti hjúkrunarfræðinga hljóti ráðningu á sinni deild 

eftir auglýsingu. Staðan er þó ekki alltaf sú að hann ráði þessa einstaklinga beint inn eftir að 
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auglýsing birtist. Svarar hann því til þegar hann er spurður að því hvort hann telur auglýsingar 

vera algengustu leið sem hjúkrunarfræðingar eru ráðnir inn á LSH: 

„Já ég held að það sé meirihlutinn en svo hvort auglýsingarnar eru sniðnar 

af því að reyna þá að koma fólki sem er nú þegar “. 

Segir hann einnig frá því að hjúkrunarfræðingur hafi óskað eftir því að fá starf hjá honum 

síðastliðið haust en hann var nýlega búinn að auglýsa eftir hjúkrunarfræðingum: 

„Auglýsingin var þannig að ég er ekki með fastar dagsetningar, viðkomandi 

þarf ekki að byrja á ákveðnum tíma og þú veist, ég er að auglýsa eftir fleiri 

en einum hjúkrunarfræðingi“.  

Annar deildarstjóri hafði svipaða sögu að segja um auglýsingar: 

„Þetta tekur tíma og þetta skilar litlu en maður gerir þetta alltaf við og við, 

bæði til þess að gera þetta af því þá getur maður allavega sagt að maður sé 

að auglýsa. Og þó einhver komi ekki inn beint í gegnum það, en er kannski 

að sækja um á svipuðum tíma eða eitthvað, ég veit að þetta hljómar ekki 

rosalega, svona þú veist faglega eða eftir reglum en svona bara fúnkerar 

þetta“.  

 

8.1.2 Lítill árangur með auglýsingu starfa 

Þegar störf hjúkrunarfræðinga eru auglýst er alls ekki tryggt að það beri árangur því eftirspurn 

hjúkrunarfræðinga eftir lausum störfum á LSH virðist vera lítil. Ekki eru margir sem sækja 

um og jafnvel hefur það komið fyrir að enginn sæki um auglýsta stöðu. Getur því verið erfitt 

fyrir deildarstjóra að fá hjúkrunarfræðinga til starfa þrátt fyrir að þeir auglýsi lausar stöður. 

Sagði einn viðmælandi:  

 „ Ef það vantar meira en einn þá verður maður bara að auglýsa en það 

hefur ekki borið nógu góðan árangur. Mér finnst sko að maður eigi að 

auglýsa reglulega, það er bara til að láta vita af okkur hér á 

Landspítalanum að það eru laus störf hérna“. 

Þessi sami deildarstjóri segir frá árangri þess að auglýsa síðustu tvö skipti sem hann birti 

auglýsingu um lausa stöðu fyrir hjúkrunarfræðing á sinni deild: 
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„Síðast þegar ég auglýsti þá réði ég báða hjúkrunarfræðingana sem sóttu 

um. Nei, síðast þegar ég auglýsti sótti enginn um. Þar áður sóttu tveir um“. 

Hafa aðrir deildarstjórar svipaða sögu að segja: 

„Ég auglýsti líka í kringum jólin eða í október eftir uppsagnirnar, þá voru 

tveir sem fóru þá, og hérna, sem sagt, fóru af spítalanum og þá fékk þá ég 

eina umsókn“. 

„Ég er búin að auglýsa núna tvisvar, þrisvar og ekki fengið neina umsókn“. 

„Ég veit að margir deildarstjórar hafa verið að auglýsa undanfarið og það 

hefur verið engin svörun“. 

Mikill skortur er á hjúkrunarfræðingum (einhver munur getur verið á milli sviða og deilda) og 

er það í samræmi við orð Páls Matthíasarsonar forstjóra Landspítalans í fyrra sem þá sagði í 

viðtali að vilji væri til að ráða inn 100 hjúkrunarfræðinga (Haukur Hólm, 2015). Nefndi 

deildarstjóri að fundur hafi verið haldinn á skurðlækningasviði þar sem mönnunarvandi 

hjúkrunarfræðinga hafi verið ræddur: 

„Við erum búin að vera með, ekki langt síðan, stjórnendafund og þá var 

verið að tala um það hvernig við getum aflað nýrra hjúkrunarfræðinga. 

Hvaða leiðir eru færar og auglýsingar voru ekki endilega í fyrsta flokki þar 

því við erum alltaf að auglýsa öðru hvoru“.  

Hann hélt áfram og sagði ennfremur:  

„Ef einhver sækir um á skurðdeild, hvort sem ég er að auglýsa eða annar, 

ef enginn sækir um þá er mjög hæpið að einhver sækir um hjá mér. En 

hérna, ég held að maður þurfi að hafa auglýsingar til að minna á sig og 

sýna að það vantar fólk í hjúkrun“. 

Auglýsingar eftir hjúkrunarfræðingum á LSH bera ekki alltaf tilætlaðan árangur en ekki eru 

aðeins birtar auglýsingar í þeim tilgangi að fá inn starfsfólk. Hjúkrunarfræðingar og aðrar 

starfstéttir geta sótt um laus störf með því að senda inn umsókn á heimasíðu LSH þar sem er 

valmöguleiki að umsækjendur skili inn starfsumsókn í gegnum rafræna ráðningarkerfið. Þar 

kemur ekki fram á hvaða deildir vantar starfsmenn heldur fyllir fólk út almenna umsókn á 

netinu og hafa deildarstjórar og aðrir sem sinna ráðningum á Landspítala aðgang að þessum 

umsóknum. Tækifæri eru til umbóta á heimasíðunni með að bjóða umsækjendum þann 
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valmöguleika að sækja um tilgreind störf á spítalanum og þar með bæta upplýsinga- og 

aðdráttarafl að lausum störfum fyrir umsækjendur. Deildarstjórar skoða þetta vefsvæði 

reglulega en helst eru það hjúkrunarnemar sem senda inn umsóknir en ekki útskrifaðir 

hjúkrunarfræðingar. Varðandi rafrænar umsóknir í ráðningarkerfinu sögðu deildarstjórarnir 

meðal annars: 

„Það var enginn hjúkrunarfræðingur með starfsleyfi sem vantaði stað nema 

með alveg rosalega sérstakar óskir, það er hægt að skrifa svona 

athugasemd“. 

„Fyrir sumarið þá fer ég inná kerfið, inná ráðningarvefi því þar getur þú 

sett inn umsókn og fer maður þar inn og skoðar. Þá er ég að tala um 

nemana, það er undantekningar að það eru hjúkrunarfræðingar“. 

„Það er nóg af ljósmæðrum greinilega, það er það helsta sem maður sér í 

ráðningakerfinu, en það er ekki þannig að séu raðir af hjúkrunarfræðingum 

sem sækja um þegar maður auglýsir. Við auglýsum öðru hvoru“.  

Það var aðeins einn deildarstjóri sem sagði að ráðningarkerfið hafi reynst sér vel og hann hafi 

ráðið nokkra inn sem höfðu sett inn almenna umsókn. Sagði viðmælandi að:  

„Þegar þær setja inn almennar umsóknir þá hef ég sent tölvupóst á þær, þú 

veist, og útlistað deildina sem frábæra og hérna beðið þær að hafa 

samband ef þær hafa áhuga og ég hef alveg fengið nokkrar þannig í vinnu. 

Að fólk sé að setja þessa almennu umsókn en þá þú veist drukknar þú 

örugglega úr atvinnuviðtölum“. 

 

8.1.3 Mat á umsækjendum  

Þrátt fyrir vöntun hjúkrunarfræðinga á deildir þá er ekki alltaf sjálfgefið að 

hjúkrunarfræðingar sem sækja um fái stöðuna. Deildarstjórar meta alltaf umsækjendur áður en 

þeir ráða þá til starfa, til dæmis með að hringja í meðmælendur og taka þá í viðtöl en viðtöl 

eru algengasta leið til að fá auknar upplýsingar um umsækjendur (Armstrong, 2014). Sagði 

einn viðmælandi frá því þegar tveir hjúkrunarfræðingar sóttu um starf: 
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„Ég tók auðvitað viðtöl við þær báðar og hérna það var ekki alveg gefið 

mál að ráða, stundum en mjög sjaldan kemur það fyrir að maður fær 

starfsfólk sem maður vill bara ekki fá“. 

Annar segir þá hafa lítið val í að ráða hjúkrunarfræðinga:  

„Við erum bara stödd þannig að við tökum eiginlega við öllum“. 

Aðrir eru á sama máli um að erfitt sé að fá hjúkrunarfræðinga til starfa á Landspítala og að 

þeir hafi ekki úr mörgum umsækjendum að velja: 

„Maður er einhvernvegin með alla anga úti, þetta er ekki bara eitthvað 

svona að þú setjir auglýsingu og það koma fullt af umsóknum og þú veljir 

úr hæfasta hjúkrunarfræðinginn og eitthvað slíkt“. 

„Ég hef hérna alveg auglýst eftir fólki nokkrum sinnum og hérna fengið 

nokkrar umsóknir í gegnum það. En þá hefur maður bara ráðið þá alla, þá 

sem hafa fengist skilurðu ekki verið að velja hæfasta. […], svo upplifir 

maður sko stundum er mikill hraði í hlutunum og hérna kannski ekki farið 

alveg í gegnum í details allt í ráðningarferlinu sem á að gera“. 

Þegar staða á deild er þegar laus og það vantar hjúkrunarfræðinga til starfa þá þegar, eru þeir 

langoftast ráðnir sem sækja um. Deildarstjórarnir vildu frekar geta farið eftir aðferðum 

mannauðsstjórnunar við ráðningar. Einn sagði stöðuna því miður ekki vera þannig: 

„Mér hefur þótt frekar ófaglegt að maður geti labbað inná næstu skrifstofu 

og bankað uppá og sagt: ég vill fá að koma að vinna hjá þér“. 

Segjast deildarstjórar alltaf taka fólk í viðtöl fyrir ráðningu og að flestir fái ráðningu hjá sér. 

Leggur einn mikla áherslu á mikilvægi reynslutíma þar sem flestir sem sæki um séu ráðnir 

inná deildir en getur verið að þeir standi sig svo ekki í starfi. Til að fá betri mynd af 

umsækjendum segist einn alltaf hringja í meðmælendur en viti að ekki geri allir deildarstjórar 

það. Segir hann: 

„Ef maður er svo heppin að fá einhverja í viðtal og síðan, […],bíð ég þá 

fólki starf eftir því sem mér lýst á það og hérna og ef meðmælin eru í lagi. 

Það er eitt sem maður þarf alltaf að tékka það eru meðmæli. Og hérna, það 

er sem sagt, held ég að sé oft misbrestur á því gagnvart 
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hjúkrunarfræðingum af því ég veit að fólk er að hætta hjá mér og fara 

annað og það er ekki hringt eftir meðmælum og spurt“.  

Sagði hann jafnframt að: 

„Þetta skiptir máli að athuga meðmælin mér finnst það númer eitt, tvö og 

þrjú og hringi alltaf og spyr og hérna þá vill maður helst vita bæði í 

sambandi við fjarvistir, maður vill vita hvernig viðkomandi reynist í starfi, 

hvernig social hæfileikarnir eru þú veist hvort þú tengist samstarfsmönnum, 

hvort það hafa verið einhver vandamál og slíkt“ 

Segir hann að hjúkrunarfræðingar séu ráðnir inn upp á von og óvon því deildarstjórar eru 

fegnir að fá þá inn. Aðrir viðmælendur hafa einnig sagt að þeir kanni alltaf meðmæli áður en 

þeir ráða inn en það virðist ekki algilt miðað við reynslu deildarstjórana. Það eru ekki til 

ákveðnar leiðbeiningar eða ferli þegar verið er að ráða inn hjúkrunarfræðinga svo sem 

gátlistar eða stöðluð viðtöl til að miða við. Sagði einn: 

„Við erum kannski ekki nógu fagleg í því heldur að hafa eitthvað staðlað, 

ég hef ekki fundið það á heimsíðu spítalans þú veist, […], bæði þegar 

maður er með ráðningarviðtal og þegar maður er einmitt að spyrja um 

meðmæli bara svona tékklista hvað þú ætlar að spyrja um“. 

Auglýsingar á störfum bera því miður ekki nægan árangur til að hægt sé að fara eingöngu eftir 

aðferðum mannauðsstjórnunar við ráðningar hjúkrunarfræðinga þegar stöður losna. Vilja 

deildarstjórarnir gjarnan að svo væri en það er ekki raunhæft. Þeir ráða þó ekki inn hvern sem 

er heldur meta alltaf umsækjendur sem þeir þekkja ekki til af eigin reynslu. 

 

8.2 Styrkur veikra tengsla 

Granovetter setti fram módel um styrk veikra tengsla þar sem hann segir að einstaklingar 

hljóti oft störf í gegnum kunningja (Granovetter, 1983). Virðist módel hans eiga vel við þegar 

kemur að ráðningum hjúkrunarfræðinga á Landspítala Háskólasjúkrahúsi. Nemar og 

útskrifaðir hjúkrunarfræðingar sem hafa einhver tengsl við deildarstjóra eða aðra starfsmenn 

deildarinnar senda oft tölvupóst eða hringja í deildarstjóra til að fá upplýsingar um störf eða 

biðja um störf. Einnig hvetja deildarstjórar, sem og aðrir, hjúkrunarnema til að sækja um störf 

hjá sér. Í einu viðtalinu sagði deildarstjóri að: 
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„Við höfum hvatt þá sem eru hérna […], endilega sækja um, endilega og 

vísa í að hafa verið hérna. Ég fæ kannski póst og kannski svo búin að lesa 

og svo kemur, já hérna ég var hérna nemi. Þá fer maður alveg bíddu, já allt 

í einu okey, já bíddu man ég eftir þessum eða ekki“. 

 

8.2.1 Tengslin skipta máli 

Það getur hjálpað umsækjendum að hafa tengsl við deildir hvort sem þeir hafa verið þar áður í 

starfi, sem nemar eða í gegnum samstarfsmenn. Vísaði einn deildarstjóri í slíkt dæmi:  

„Þú ert alveg með kannski forskot þegar þú ert að auglýsa og færð fimm 

umsækjendur og það er einn eða tveir sem þú annað hvort þekkir til, veist 

hver er, hefur haft í starfi hjá þér eða hefur einhver kynni af, þeir komast í 

annan flokk“. 

Taka aðrir deildarstjórar í svipaðan streng og segja meðal annars: 

„Það er fyrst og fremst kannski í gegnum bara verknám og sem sagt það að 

fara inná til dæmis spítalann og stofnanir í tengslum við námið og kynnast 

einhverjum vinnustöðum þannig. Og jafnvel við erum oft að ráða nema til 

dæmis þannig sem halda svo áfram jafnvel eftir að þeir útskrifast það er 

ákveðið tengslanet“. 

„Nemarnir, þau eru að kynnast vinnustaðnum í gegnum námið og ég held 

að komi rosalega mikið í gegnum það bara. Það er sko að einhverju leiti í 

gegnum ráðningarkerfið […],en flestir eru að ráða sig á deildir sem þeir 

hafa verið í verknámi, eða í gegnum kunningjaskap eða eitthvað slíkt“. 

 „Það eru náttúrulega alltaf einhverjir sem kannski veiða vini sína með eða 

svona náð hafa talað við einhvern í fjölskylduboðum eða eitthvað svoleiðis 

og hérna draga fólk svoleiðis inn en það er ekki mikið svoleiðis“. 

„Ég er allavega með nokkrar hjá mér sem eru svona vinkonur sem hafa 

komið þú veist í vinnu því vinkonan er að vinna. Sem er bara mjög gott sko. 

Sjaldnast fær maður umsóknir þessa hefðbundnu leið“. 
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Ræðir einn um það ef aðrar deildir eru að auglýsa hefur hann óskað eftir því að fá upplýsingar 

ef það eru margir umsækjendur til að hann geti mögulega nýtt sér eitthvað af þeim 

umsækjendunum en það er þannig að fáir sæki um.  

Nefna tveir deildarstjórar að það er mikill kostur að fá aftur til sín starfsfólk sem hefur 

verið í öðrum störfum. Þeir þekki inná deildina og ganga endurráðningar oftast vel fyrir sig. 

Sagði einn viðmælandi þetta um að endurráða hjúkrunarfræðinga: 

„Ef það eru góðir starfsmenn þá er mikill kostur að fá þá til baka og hafa 

aðra reynslu. Það er mikill kostur í því“. 

Viðmælendur segja algengt að fólk hafi beint samband við sig til að óska eftir störfum. Segja 

þrír að meirihluti umsækjenda sem þeir ráði eru þeir sem hafa samband við sig með tölvupósti 

eða hringja en tveir deildarstjórar minnast á að nokkuð algengt sé að haft er samband við þá 

beint. Einn viðmælenda segir eftirfarandi um það að fólk hafi samband við sig: 

„Það er kannski ekki eitthvað að gerast í hverri viku en af þeim sem maður 

ræður eru það, er það meiri hlutinn“. 

Segir hann einnig eftirfarandi um það að hjúkrunarfræðingar óski eftir starfi hjá sér: 

„Já eða tala við mig, í tengslum bara við námið sitt, kunningjaskap eða eru 

eitthvað að leita eftir störfum. Þá er það meirihlutinn því það eru mjög fáir 

sem eru að sækja um í gegnum auglýsingar“.  

Deildarstjórar kynnast nemum og starfsfólki sem eru á deildunum sínum en einn segir að það 

eru hjúkrunarfræðingarnir sem hafa tengsl við deildirnar en deildarstjórar séu ekki að nota sín 

tengsl til að ráða inn hjúkrunarfræðinga. Sagði hann meðal annars: 

„Ég held það sé frekar að hjúkrunarfræðingar sæki um á ákveðnum 

deildum útaf að þær þekkja eitthvað til annað hvort annarra starfsmanna 

eða eitthvað slíkt. Það er ekki að við séum að gefa einhverjum vinnu hér 

útaf einhverjum tengslum“. 

„Tengslin eru kannski öðruvísi hérna hjá okkur, að tengslin eru hjá 

hjúkrunarfræðingum sem eru að sækja um en ekki hjá okkur við viðkomandi 

hjúkrunarfræðing“. 
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8.2.2 Tengslin ekki alltaf kostur  

Deildarstjórarnir telja almennt það vera kost að þekkja til fólks sem hefur samband við þá 

vegna starfa og eru þeir sammála um að í langflestum tilfellum séu hjúkrunarfræðingar mjög 

gott starfsfólk. Margir hafa beint samband við þá í gegnum síma eða senda tölvupóst til að 

sækja um störf. Hefur hver deild sína menningu og falla ekki allir inn í hópinn. Nefndi 

deildarstjóri dæmi um einn umsækjenda að starfi:  

„Það er ekki langt síðan ég fékk umsókn þar sem viðkomandi var nemi 

hérna og hafði svo óskað eftir sumarstarfi. Og ég var eiginlega bara pínu í 

vandræðum því mér fannst viðkomandi ekki bara henta hér inn“. 

Tveir deildarstjórar nefna aðstæður þar sem ekki hefur reynst vel að nemar og 

hjúkrunarfræðingar hafa mikið af tengslum þar sem neikvæð umræða um deildir getur virkað 

fráhrindandi og dregið úr að þeir fá nýja umsækjendur. Sagði einn viðmælandi að:  

„Það spyrst strax út í skólanum hvaða deildir eru shaky sko. En þú vilt 

kannski ekki auglýsa og allir heilsugæsluhjúkrunarfræðingarnir sem eru að 

spá í að fara aftur á spítalann hérna, eru alveg bara nei ég get ekki hugsað 

mér að fara þangað. Það er svo illa mannað þar og örugglega krísa í gangi 

en væru kannski að öðru leiti til í að spá í það. 

Annar deildarstjóri dregur upp svipaða mynd og segir: 

„Orðspor skipti miklu, þetta er lítill heimur bara eins og skólinn, þannig að 

hvernig er talað þá er erfitt að ná upp ef eitthvað hefur gerst einhverstaðar. 

Að það bara flýgur fiskisagan sko í skólanum og það skiptir máli að koma 

vel fram við nemana og hafa góða deildarkennara. Það er algjörlega 

lykilatriði. Þetta hefur allt áfram til framtíðar“. 

Rík þörf er á því að tryggja áfram þá hjúkrunarfræðinga sem eru til staðar og ekki missa þá í 

önnur störf eða annan starfsvettvang við hjúkrun erlendis en margir fara út og vinna í einhvern 

tíma. Sagði einn viðmælandi að það væri samkeppni um íslenska hjúkrunarfræðinga erlendis 

frá:  

„Þessi samkeppni er rosalega erfið og ég veit það eru margir að fara út til 

Noregs í sumar þú veist, þó að krónan sé ekki hagstæð eða norska. Bara af 

því að fólk þú veist er búið að fara oft, komin með tengsl“. 
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Það að hjúkrunarfræðingar hafa tengsl við deildir skiptir máli þegar kemur að því að tryggja 

sér starf. Góð reynsla nema í verknámi, að þekkja til deildarstjóra eða annarra starfsmanna 

getur haft áhrif á það á hvaða deildum hjúkrunarfræðingar vilja starfa hvort sem þeir sækja 

um störf beint hjá deildarstjórum eða eftir auglýsingar. Það er mikilvægt fyrir deildarstjóra að 

taka vel á móti nemum því orðspor getur miklu skipt þar sem nemar eiga samskipti sín á milli 

og deila reynslu sinni af verknámi hvort sem hún er góð eða slæm.  

 

8.3 Breyttir tímar 

Deildarstjórar nefna að erfiðara er í dag að fá hjúkrunarfræðinga til starfa og færri sæki um 

störf. Viðvarandi vöntun sé á hjúkrunarfræðingum og að hjúkrunarfræðingar eru farnir að 

setja meiri kröfur þegar þeir sækja um störf. Nefna þeir helst að margir hjúkrunarfræðingar 

vilja ekki taka næturvaktir, vilja þriðju hvoru helgi eða jafnvel ekki vinna um helgar. Einn 

sagði frá reynslu sinni af ráðningum hjúkrunarfræðinga og kom eftirfarandi fram:  

„Fólk hefur meira af kröfum og mér finnst bara ef ég horfi frá því að í raun 

ég var ráðinn inn til starfa þá var maður bara ráðinn í jú 100% vinnu. Svo 

var bara maður að vinna sínar vaktir. En nú ef þú færð hjúkrunarfræðing í 

viðtal þá er það yfirleitt, auðvitað er ég ekki að alhæfa, þá er oft kröfur eins 

og að ég get ekki unnið svona eða hinsegin, helst ekki næturvaktir, er ekki 

örugglega bara þriðja hverja helgi“. 

Annar deildarstjóri segir að ný kynslóð hjúkrunarfræðinga sé að taka við:  

„Það er allt annar hópur, þeir vilja vera í fríi allar helgar, alla 

hátíðisdaga, vilja ekki vinna á næturnar. Þetta er bara sá hópur sem er að 

koma inn. Og þetta er kannski sá hópur sem ég er að ala upp, […].Fólk 

gerir meiri kröfur um að vera í fríi og slíkt“. 

Krísa getur myndast á deild ef margir hætta að taka ákveðnar vaktir eins og næturvaktir. 

Sumir skila inn vottorðum en aðrir hafa kannski svo árum saman ekki tekið næturvaktir og er 

erfitt að semja við hjúkrunarfræðinga um að breyta því fyrirkomulagi. Hafa deildarstjórar 

jafnvel sett ákveðin skilyrði í auglýsingar til dæmis um að viðkomandi vinni helgar- eða 

næturvaktir. Það leiðir þó ekki alltaf til árangurs eins og einn deildarstjórinn lýsir: 
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„Þú þarft að auglýsa eftir starfsmann sem getur tekið næturvaktir, og var 

það mjög skýrt í auglýsingunni, kannski var það þess vegna sem ég fékk 

bara einn“. 

Tveir af deildarstjórunum segja til undantekninga heyra að ráða til sín hjúkrunarfræðinga sem 

setja fram kröfur um að taka ekki næturvaktir eða hafa aðrar óskir sem erfitt er að koma til 

móts við. Er samhljómur hjá deildarstjórunum að hjúkrunarfræðingar séu farnir að setja fram 

auknar kröfur sem gerir þeim erfiðara um vik. Sögðu tveir deildarstjórar eftirfarandi um 

auknar kröfur hjúkrunarfræðinga:  

„Ég get ekki ráðið inn starfsfólk nema það taki næturvaktir þannig að, […], 

ég tala ekki við fólk sem setur í umsögnina sína að það taki ekki 

næturvaktir. Þá bara er ég ekki að tala við þá, því ég get ekki ráðið fólk sem 

tekur ekki næturvaktir af því hér er opið tuttugu og fjóra tíma sólarhrings. 

Þannig að þeir sem eru búnir að vinna lengst eru í forgrunni með að fá að 

hætta að taka næturvaktir, ekki þeir sem eru að koma nýir inn“. 

„Það er bara þannig ef maður ætlar að ráða sig inná sólarhrings legudeild 

þá er ekkert hægt að tala við fólk sem er með einhverjar kröfu um bara 

dagvinnu eða eitthvað slíkt, þá verða þeir að leita annað og gera það 

eflaust“. 

Tveir af deildarstjórunum segja að það verði að koma til móts við nýja tíma. Leggur annar 

þeirra áherslu á að æskilegt væri að geta umbunað hjúkrunarfræðingum sem taka allar vaktir, 

það verður að fá slíka einstaklinga til starfa til þess að starfsemi deilda gangi upp með góðu 

móti. Sagði einn af viðmælendunum: 

 „Það er ekki sanngjarnt að vera laugardagsmorgunvakt eða næturvakt og 

færð sama kaupið“ 

 „Og að þú þurfir að vera í fimmtíu prósent eða sextíu prósent 

næturvöktum, af hverju má ekki umbuna fyrir að þú takir næturvaktir og 

umbuna í samræmi við það, til þess að fá fólk. Við þurfum að fara horfa 

svona til að fá fólk“.  

Tveir af viðmælendunum segjast vera farnir að finna fyrir því að hagsveifla sé í þjóðfélaginu 

svipað og gerðist fyrir hrun en þá leituðu hjúkrunarfræðingar að þeirra sögn oft í önnur og 

betur launuð störf. Sögðu þeir meðal annars:  
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„Það var miklu betra að bæði halda í fólk og ráða fólk þegar það var 

kreppa í þjóðfélaginu. Það er bara þannig. Störf hjúkrunarfræðinga eru illa 

launuð þannig að leita því miður allt of margir í annað því miður þó þetta 

sé háskólamenntun“. 

„Við erum reyndar í frekar í góðum málum á síðustu árum, bara frá því  

2009 fullmannað og ekki til vandamál sko þangað til eiginlega í fyrra að 

maður sá einhvern mun, þó að það sé vissulega ekki eins mikill skortur og 

ég veit að er á mörgum einingum“.   

„Ég minntist á það meira að segja fyrir einu og hálfu ári á 

deildarstjórafundi, nú er eitthvað að gerast í þjóðfélaginu því núna eru 

fleiri hjúkrunarfræðingar að draga úr vinnu, færri að sækja um og færri 

sem sýna áhuga, þær minnka við sig vinnuprósentu. Þannig að maður er 

búin að finna þetta. Þetta eru svona eiginlega fyrstu teiknin í öllu þessu 

efnahagsástandi“. 

Telja ákveðnir deildarstjórar vera hættu á að nú leiti hjúkrunarfræðingar í önnur störf með 

aukinni velmegun í þjóðfélaginu. Miðað við hve erfitt er að fá inn hjúkrunarfræðinga og lítil 

aðsókn þrátt fyrir auglýsingar getur verið hætta á að mannekla á Landspítalanum aukist 

samhliða auknu álagi á þeim sem eru áfram við störf.  

 

8.3.1 Mikil starfsmannavelta 

Deildarstjórarnir segja starfsmannaveltu vera mikla hjá hjúkrunarfræðingum og ávallt séu 

einhverjar breytingar. Þetta er kvennastétt, margar fara í fæðingarorlof og jafnvel fara í aðra 

vinnu að orlofi loknu. Aðrar fara í nám eða vilja breyta til og fara eitthvað annað. Lýsir einn 

deildarstjóri því hve staða á mönnun geti breyst hratt:  

„Ef maður mundi gera dagbók bara varðandi mönnun eins og hún er búin 

að vera síðasta mánuð hjá mér þá var einn sem hætti við að fara í nám, sem 

var búin að vera í námi, og var hún að óska eftir því hvort hún gæti auka 

prósentu. Önnur ætlar ekki að koma úr fæðingarorlofi sem ég var búin að 

reikna með. Þriðja er að spá í að fara í dagvinnu og hætta sem sagt að vera 
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í vaktavinnu þú veist, þetta voru ekki forsendur sem ég vissi þó ég væri að 

auglýsa“. 

Deildarstjórarnir segja að starfsmannavelta er mikil hjá þeim og áhersla er lögð á að 

hjúkrunarfræðingar eru kvennastétt. Kom eftirfarandi fram í viðtölunum: 

„Það er bara þannig á að þetta er kvennavinnustaður það er rosaleg 

starfsmannavelta þannig lagað. Við erum með mikið af nemum, það er sirka 

20% starfsmannavelta í heildina. Þá erum við að tala um sjúkraliða, 

hjúkrunarfræðinga, býtisbúr og allt það. Og það er útaf því að við erum 

með svo mikið af nemum sem eru að koma í launaða starfsþjálfun, sem eru 

að koma í sumarvinnu, eru kannski í hlutavinnu“. 

„Ég hef stundum auglýst þó að mig vanti kannski ekki, sárvanti ekkert þá 

hef ég verið að prófa að auglýsa, bara til þess að láta vita. Ég meina að það 

er alltaf starfsmannavelta, þetta er kvennavinnustaður, það er að konur eru 

að eiga börn, eru að færa sig til og breyta prósentu og það er ýmislegt. Það 

er alltaf starfsmannavelta á öllum deildum, það er bara þannig. 

[…].Þannig að maður getur í raun á hverjum tíma nánast alltaf tekið 

einhvern inn ef hann er að leita eftir og það er á réttu augnabliki“. 

„Ég er mönnuð en ég vildi gjarnan vera með, það er alltaf þetta eina 

stöðugildi sem maður vildi vera með, eins og þessi sem er […], að fara að 

detta í fæðingarorlof. Maður þyrfti að vera með eitt svona róterandi 

stöðugildi eða eitt yfir stöðugildi til að dekka róterandi fjarveru hjá 

starfsfólki. Þetta er svo mikill kvennavinnustaður“. 

„Svo er þetta kvennastétt, það er mikið um að hjúkrunarfræðingar fara í 

fæðingarorlof. Það er töluvert af fjarvistum vegna veikinda barna, það 

virðist lenda meira á konunum en feðrunum. Þrátt fyrir allt umtal í 

þjóðfélaginu að allir eru jafnir í þessu“. 

Einn deildarstjórinn segir að þrátt fyrir að það séu búnar að vera mannabreytingar hjá sér 

vegna uppsagna síðasta haust eftir verkfall hjúkrunarfræðinga sé starfólkið hjá sér ánægt á 

deildinni. Segir hún frá nýafstöðnum starfsmannaviðtölum:  
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„Ég er nýbúin að taka starfsmannasamtöl, og hérna það var að ég hugsa sé 

98 prósent sem sagði bara, þú veist mér líður vel í vinnunni, frábær 

starfsandi skilurðu. Þannig vill maður hafa það. Það var enginn sem sagði 

mér líður illa en einn sagði að starfsandinn hafði aðeins breyst“. 

 

8.3.2 Starfsumhverfið er erfitt 

Vinnuálag á hjúkrunarfræðingum er mikið eins og kom fram í rannsókn hér á landi. 

Samkvæmt henni telja yfir 50% hjúkrunarfræðinga að þeir hafi of mikið að gera í vinnunni 

auk þess sem að verkefni hlaðist upp (Anna Guðbjörg Gunnarsdóttir, Ása Guðbjörg 

Ásgeirsdóttir og Sigrún Gunnarsdóttir, 2011). Tveir deildarstjórar sem viðtöl voru tekin við 

voru sammála því að álag væri mikið og að verkefni bætist oft við. Sagði einn deildarstjórinn 

að:  

„Koma allskyns verkefni sem á að sinna að ofan, sem á að sinna, og er ekki 

endilega gert ráð fyrir því í mönnun […]. Maður fær mjög mikið af 

verkefnum að ofan og ég sjálf er með ýmis verkefni í gangi. En svo er fullt 

af verkefnum sem detta inn á borð til manns“. 

Segir einn deildastjóri frá því að nú sé verkefni í gangi þar sem þátttakandi 

hjúkrunarfræðingar fá 10% starfshlutfall fyrir að taka þátt í verkefninu. Oftast ef 

hjúkrunarfræðingar taka að sér að vinna í verkefnum bætast þau ofaná núverandi verkefni . 

Segir hann:  

„Það er í raun í fyrsta skipti núna sem er í tengslum við 

sýkingarvarnadeildina að þeir eru að ráða pilot hjúkrunarfræðinga í 

verkefni hjá sér sem eiga að vera tengiliðir og þá fá hjúkrunarfræðingar tíu 

prósent starfshlutfall fyrir að vera í verkefni. Það er eiginlega bara algjörar 

undantekningar að farið er í svona. En þetta er ákveðið átaksverkefni og 

svona til að fá fólk í liðið líka., Þá finnst mér sjálfsagt að greiða því fyrir 

það og viðurkenna að þetta er starfshlutfall. Þetta er vinna, þetta á ekki 

bara að vera á milli þess sem þú skiptir á sárum eða eitthvað svona“. 

Deildarstjórarnir lýsa því að deildarstjórum og hjúkrunarfræðingum eru falin viðbótar 

verkefni sem þeir eigi að sinna en þau bætist ofan á þá vinnu sem þeir eru nú þegar að sinna. 
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Geta þessi viðbótarverkefni haft áhrif á hjúkrun sjúklinga (Sveinfríður Sigurpálsdóttir, Ragnar 

F. Ólafsson og Helga Bragadóttir, 2012) enda hafa margir hjúkrunarfræðingar meira en nóg 

að gera.  

Vaktarvinnu fylgir gjarnan álag og eru hjúkrunarfræðingar sem taka margar vaktir ekki 

ávallt í 100% starfshlutfalli. Voru tveir deildarstjórar sem ræddu vaktavinnu hjá 

hjúkrunarfræðingum og sagði annar þetta:  

„Vaktavinnan er mjög erfið ef þú ert á öllum vöktum að vera í hundrað 

prósent vaktavinnu með öllum vöktum er ansi mikið. Þannig að þær eru 

mjög mikið í áttatíu prósent vinnu“. 

Sumir deildarstjórana telja óheppilegt að hjúkrunarfræðingar sæki í önnur störf í svo miklu 

mæli en í boði séu betri laun og minna vinnuálag á öðrum vinnustöðum og upplýsir einn 

deildastjórinn um að margir hjúkrunarfræðingar séu starfandi sem flugfreyjur. Álagið er í 

mörgum tilfellum óásættanlegt og það þarf að laða þessa einstaklinga til fyrri starfa:  

„Ég meina af hverju má ekki ef álagið er mikið og vinnuframlagið mikið 

miða við flugfreyjustarfið þarf þá ekki eitthvað aðeins að fara draga úr 

vinnuálaginu hjá okkur eins bara með áttatíu prósent vinnu sem hundrað 

prósent vinnu eða eitthvað slíkt. Hægt að byrja á ákveðnum stéttum þar sem 

er mikill skortur“. 

Með auknum kröfum hjúkrunarfræðinga um betri starfsskilyrði og færri vaktir getur verið 

erfiðara að ráða til starfa hjúkrunarfræðinga sem sækja um störf. Deildarstjórar þurfa að taka 

tillit til þeirra starfsmanna sem nú þegar eru við störf og þurfa jafnvel að hafna umsækjendum 

þrátt fyrir manneklu. Mögulega væri hægt að umbuna meira fyrir vaktir sem erfitt er að 

manna er það ekki á forræði deildarstjóra að ákveða slíkt.  

 

8.4 Nemar eru framtíðin 

Sterklega kom fram í viðtölunum við deildarstjórana hve mikilvægt það er að ráða inn 

hjúkrunarnema á deildirnar bæði til að fá þá í hlutastarf með skóla og í afleysingar á sumrin. 

Líklegt er að þeir sem hefja störf eftir þriðja ár í hjúkrunarfræðinámi haldi áfram á deild eftir 

útskrift og eru þetta hjúkrunarfræðingar framtíðarinnar. Sagði einn deildarstjóri eftirfarandi 

um það að ná inn nemum á deildina:  
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„Við höfum reyndar verið það heppin að við höfum ráðið svolítið af 

hjúkrunarnemum þær hafa ílengst hjá okkur, ráðið sig svo eftir útskrift“. 

Aðrir deildarstjórar hafa svipaða sögu að segja um mikilvægi þess að ráða inn 

hjúkrunarfræðinema:  

„Ég hef kannski ekki verið nógu marga þannig en þeir sem hafa komið inn 

svona, að hérna, verið í námi, komið kannski í sumarráðningu og verið svo 

með skóla. Og svo eykst færnin og þá ertu pínu búin að ala upp og veist 

alveg nákvæmlega hvað viðkomandi getur þegar hann er búinn að ljúka 

þriðja árinu og farinn að taka hjúkkuvaktir“. 

 „Eins og með bara hjúkrunarnemana, þarna getur sko maður trainað fólk 

hérna og svona einhvernvegin látið það vera dedicated sko, að það verði 

svo áfram“. 

Flestir deildarstjórarnir eru sammála því að það að ráðningar hjúkrunarfræðinema sé ein 

algengasta leiðin til að tryggja hjúkrunarfræðinga til starfa. Segir einn:  

„Hver er algengast leiðin? Það er að við reynum að veiða þessa nema sem 

eru í vinnu, eru í verknámi, reyna að fá þá til þess að sækja um og vonast til 

að maður haldi þeim áfram“. 

Allir viðmælendur staðfestu að hjúkrunarnemum er veitt fastráðning sjálfkrafa eftir útskrift án 

þess að staðan sem þeir hljóta sé auglýst. Um mikilvægi hjúkrunarnema sagði einn 

deildarstjórinn: 

„Öflun hjúkrunarfræðinga fer mest í gegnum það að ráða nema og vona að 

þeir haldi áfram. Það er eiginlega bara aðal leiðin“. 

 

8.4.1 Nemar eru of fáir 

Starfsemi á Landspítala Háskólasjúkrahúsi skiptist eftir sérsviðum en sviðin hafa átt miserfitt 

með að ná inn nemum til starfa. Segir einn deildarstjóri mikla breytingu hafa orðið á því að fá 

nema til starfa hjá sér á skurðlækningasviði eftir breytingar á námskrá í hjúkrunarfræðideild 

Háskóla Íslands: 
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„Það breytti miklu á skurðlækningasviði eftir, þegar var breytt í skólanum, 

þau komu alltaf til okkar á þriðja ári í verknám á skurðlækningasviði, þá 

var alltaf fullt af nemum eftir þriðja árið sem voru í hjúkrunarfræðinga 

stöðu á sumrin. Svo var þetta breytt og fengum þá á öðru ári og fóru á 

þriðja ári í lyflækningasviði, þá bara vorum við á sumrin eins og bara 

eyðimörk hjá okkur. Af því að fólk, hjúkrunarnemarnir ráða sig þar sem 

þeir eru búnir að vera, eðlileg fyrst að koma með pínu öryggi og svona og 

réðu sig miklu meira á lyflæknissvið heldur en á skurðlækningasvið“.  

Hann hélt áfram og sagði: 

„Við vorum að upplifa það að geta ráðið kannski 1 og 2 nema í 

sumarafleysingu, sem er alveg fatalt sko. Þannig, að hérna, við fundum 

mjög mikinn mun þar. Þetta er bara aðal leiðin að afla starfsmanna er að 

hérna krækja í góða nema og halda þeim“. 

Deildarstjórum þykir miður að fjöldi hjúkrunarnema mætir ekki þeirri eftirspurn sem 

deildirnar hafa. Að geta ráðið inn nema til afleysinga eða í hlutastarf getur miklu breytt fyrir 

mönnun á deildum ef þeir ráða sig síðan inn í framhaldi af útskrift. Lýstu tveir viðmælendur 

því hvernig þeir upplifa að ráða inn hjúkrunarfræðinema: 

„Þetta er barátta, við erum að berjast eiginlega um nemana hérna“. 

„Viltu vera á skrá eftir þriðja ár. Það er enginn sem vantaði vinnu síðast 

þegar ég skoðaði“. 

Þegar vöntun er á hjúkrunarfræðingum er mikilvægt að fá inn nema sem lokið hafa þriðja ári í 

hjúkrunarfræði því þeim er heimilt að taka vaktir sem ætlaðar eru fyrir hjúkrunarfræðinga og 

draga þeir úr álagi á deildum. Framtíðarhorfur eru ekki bjartar þar sem á næstu árum geta 900 

hjúkrunarfræðingar farið á eftirlaun en það munu ekki útskrifast nema um helmingur 

hjúkrunarfræðinga af þessum fjölda á sama tíma (Ólafur G. Skúlason, 2014). Sagði einn 

deildarstjóri frá því að hann hafi heyrt af brottfalli úr hjúkrunarfræðinámi: 

„Þær voru hundrað, ég var nú að tala við fyrsta árs nema í morgunn og 

voru hundrað og eitthvað þegar þær byrjuðu þær eru sjötíu núna á fyrsta 

árinu“. 
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Deildarstjórarnir sem viðtöl voru tekin við drógu allir fram mikilvægi þátttöku nema á 

deildunum, þeir sinna afleysingum fyrir hjúkrunarfræðinga vegna sumarfría en það þarf alltaf 

maður að koma í manns stað. Þeir eru framtíðarstarfsmenn deildanna og getur verið gott að ná 

þeim inn eftir verknám svo auknar líkur séu til að þeir haldi áfram eftir útskrif. Vandi getur 

verið ef að ákveðin svið verða útundan og fá ekki hjúkrunarfræðinema til sín eða að þeir fá 

einungis þá sem hafa lokið fyrsta eða öðru ári í hjúkrunarfræði. Þrátt fyrir að það sé jákvætt 

að fá inn þá sem eru að hefja sín fyrstu skref í náminu er mikilvægt að fá einnig til starfa þá 

sem eru lengra komnir. Fjölga þarf nemum í hjúkrunarfræðideild til að koma í veg fyrir 

aukinn skort á hjúkrunarfræðingum en staðan er nú þegar slæm.  

 

8.5 Ráðningar og hindranir 

Helsta vandkvæði við mönnun hjúkrunarfræðinga á deildum á Landspítala Háskólasjúkrahúsi 

er að ekki eru nógu margir hjúkrunarfræðingar á lausu miða við eftirspurn eins og hefur 

komið fram. Kom fram í viðtölunum að það eru aðrir þættir sem deildarstjórar telja að geri 

þeim erfiðara um vik þegar þeir eru að vinna að ráðningum hjúkrunarfræðinga. Þessir þættir 

eru meðal annars skortur á stuðningi, kostnaður við að auglýsingar og að það skili sér ekki til 

hjúkrunarfræðinga hvaða störf eru laus á LSH. 

 

8.5.1 Skortur á stuðningi 

Það eru mörg verkefni sem deildarstjórar þurfa að sinna og eru ráðningar aðeins eitt af þeim. 

Ein leið til að létta álagi af þeim væri að deila út verkefnum til annarra stoðstétta sem eru 

starfandi innan LSH. Sem dæmi nefndu fjórir deildarstjórar að þeir vildu að mannauðsdeildin 

tæki við ákveðnum verkefnum þegar búið væri að ráða inn hjúkrunarfræðinga: 

„Það sem ég vill að mannauðsdeildin gerði væri, ef ég er búin að ráða, þá 

gerir mannauðsdeildin bara rest. Þú veist allt sem ég þarf að halda utanum 

um. Ertu búin að fara í bólusetningu, ertu með barnabólusetningu, ertu 

með, þarftu að fara á þessi námskeið eða hin. Svona basic þegar þú byrjar í 

nýrri vinnu. Fá fataskáp. Það eiga allir sem vinna á Landspítalanum að fá 

búst á barnabólusetningar. En, ég get sko, hvernig á ég að fylgja því eftir“. 

Sögðu viðmælendur að mannauðsdeildin gæti látið meira til sín taka:  
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 „En það einhvernvegin sko það er bara svo margt sem tilheyrir því að taka 

á móti nýjum starfsmanni, það þarf að setja fólk inn í hvernig kerfin virka 

hérna, afhenda því fataskáp, þú veist. Skrifa undir samningin, fara í gegnum 

bara hérna launin og já viðverukerfið, stimpilklukkuna, sýna þeim 

spítalann. Það er bara mjög margt sem gæti verið miðlægt og væri hægt að 

taka af manni í stað fyrir að maður sé að sýna einum og einum“. 

 „Sko ég get ekki sest niður með hverjum og einum sem er að byrja og sett 

hann inní öll kerfi og kennt honum á allt. Og það er hætta á því þegar fólk 

er að koma nýtt og læra á svo margt í einu án þess að fá formlega 

fræðslu[…], að þá lærir það bara sumt. Að eitthvað verði útundan. Að það 

væri bara einhver svona meiri pakki bara sem fólk fengi, að þá held ég að 

öruggara utanum hald. Þarf að hitta starfsmannahjúkrunarfræðing og fara 

yfir bólusetningar og bara svona já bara utanumhald utanum alla þessa 

þætti“. 

Tók annar deildarstjóri í svipaðan streng og sagði: 

„Vefnámið, lykilorðin, þarna leynihólfið, allt þetta, þetta er eitthvað sem 

væri svo bara auðveldlega hægt að gera á mannauðssviði. Þá væri bara 

einhver sem sæi um þetta og fólk kæmi bara tilbúið“.  

Hægt er að deila ýmsum verkefnum áfram. Sagði deildarstjóri frá því að mikilvægt væri að 

hafa samræmi í því hvernig deildarstjórar taka á móti fólki en það er líklega mjög misjafn 

hvað þeir leggja áherslu á. Einnig að mikilvægt sé að fylgja eftir ákveðnum þáttum eins og 

það að fara í bólusetningar og annað því þeir fá ekki að vita ef hjúkrunarfræðingur hefur ekki 

farið að láta bólusetja sig. Mikilvægt er að tryggja öryggi starfsmanna. Annar bendi á að 

mannauðsdeildin gæti verið bakland erlendra hjúkrunarfræðinga sem eru við störf með að sjá 

um umsýslu afmarkaðra verkefna til dæmis með atvinnuleyfi, dvalarleyfi og fleira.  

 

8.5.2 Það þarf að bæta kerfið 

Fyrir þær deildir sem standa höllum fæti þegar kemur að mönnun hjúkrunarfræðinga væri 

kostur að hafa aukna aðstoð mannauðssviðs eða aðra stoðeininga til að létta álagi af 

deildarstjórum, ekki aðeins við móttöku hjúkrunarfræðinga eins og er nefnt hér að ofan heldur 

einnig við að fá inn hjúkrunarfræðinga. Munur virðist vera hvað varðar mönnun 
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hjúkrunarfræðinga milli deilda þar sem einhverjar eru fullmannaðar á meðan aðrar líða skort 

og væri framför ef mannauðsdeildin gæti veitt úrræði til að reyna jafna hlutfallið. Sagði einn 

viðmælandi: 

„Það væri gott ef það væri einhver í mannauðsdeildinni í að reyna að afla 

starfsmanna, þú veist, segjum að núna eru að útskrifast 40 

hjúkrunarfræðingar HÍ og HA, og ég veit að sviðin hafa verið að halda 

kynningar og svona en að það væri mannauðsdeildin væri með og væri 

dreift hvar vantar helst. Kynna þá staði sem eru í bobba“.  

Aðrir deildarstjórar sögðu: 

„Minn draumur væri sá að það væri bara einn hjá starfsmannahaldi sem 

bara tæki viðtal við alla sem að sækja um vinnu á spítalanum […], sækja 

um í gegnum þá skrifstofu en ekki að sækja um á allar deildir og tala við 

alla. Það væri bara einn starfsmaður sem sér algjörlega um það að ráða 

inn fólk á spítalanum. Tæki bara viðtal við viðkomandi og væri svona með 

yfirhöndina yfir þannig ef einhver vildi sækja um hér að þá yrði að vísa 

honum þangað. Þó svo það væri sárt að gera það“ 

„Það á að vera faglegt utanumhald utanum allar ráðningar og þess vegna 

hefði ég helst viljað eins og ég segi, óskað eftir ef einhver kemur og sýnir 

áhuga á að vinna á Landspítalann þá fari í gegnum ákveðna 

starfsmannaskrifstofu þar sem er farið er yfir alla þætti. Þannig að ég held 

að það sé faglegra í alla staði“. 

Annað sem einn deildarstjóri nefndi er hve þung í vöfum og vanbúin stofnunin er og það vanti 

uppá marga þætti. Nefndi hann dæmi um að hann hafi ráðið hjúkrunarfræðing á sína deild 

sem hafði ekki starfað við hjúkrun í langan tíma en ekki var hægt koma henni að á nein 

námskeið til að undirbúa hana fyrir upphaf starfs. Tölvukerfið er hannað á þann veg að ekki er 

mögulegt að skrá einstaklinga á námskeið fyrr en þeir eru komnir til starfa. Deildarstjórinn 

vill taka vel á móti nýju fólki en sagði líka: 

Það er líka það ef maður ætlar að gera þetta vel að ráða hjúkrunarfræðing, 

þá er ekki hægt að skrá hana í eitt einasta námskeið fyrir en hún er komin í 

vinnuna“. 
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„við erum svolítið bákn það er ekki hægt að hringja og segja heyrðu getur 

þú græjað þetta. Það væri alveg hægt að einfalda þetta“. 

Það væri örugglega hægt að bæta margt eins og að geta leyft verðandi starfsfólki að fara á 

námskeið sem undirbúa þau undir störf á LSH áður en fyrsti vinnudagur hefst. Myndi það 

auðvelda deildarstjórum að taka vel á móti fólki og á sama tíma undirbúa verðandi starfsmenn 

fyrir komandi störf.  

Varðandi ráðningarkerfið hafa sumir deildarstjórar tillögur að úrbótum um hvernig hægt sé 

að bæta það til að auðvelda ráðningar hjúkrunarfræðinga. Segir einn það vera ókost að 

einungis sé hægt að senda inn umsókn en að umsækjendur sjá ekki á hvaða deildir vantar og 

hafa því ekki upplýsingar um hvar þeir eru að sækja um starf: 

„Það er ekki þannig að þú sjáir hvar vantar starfsfólk en það er allt í lagi 

að við séum bara öll þarna inni, þá erum við líka öll bara með auglýsingu 

inni“. 

Segir annar frá því að það mætti setja kerfið upp á þann veg að umsækjendur gætu merkt við 

þær deildar sem þeir hafa áhuga á og að deildarstjórarnir á þeim deildum fengju þá að vita af 

þeim umsækjendum en það er ekki svo. Getur þá verið að annar deildarstjóri hafi verið fyrri 

til að sjá umsókn og fái til starfa starfsmann sem fer jafnvel á deild sem hann hefði ekki óskað 

sér.  

Annar bendir á að það vanti betra utanumhald fyrir umsóknir sem berast:  

„Svo væri líka hægt að vinna betur með umsóknum. Ef þú ert að fá opnar 

umsóknir, að þá er í raun þannig að þær fara bara inn í kerfið, það er 

enginn sem er að halda utanum þær. Það er í rauninni enginn sem tekur 

umsóknina. Ef ég væri að sækja um, væri enginn sem tæki umsóknina mína 

og hringdi í meðmælendur, fá upplýsingar um mig. Hringja í mig eftir 

hverju ég væri að leita og setja þær bara inn þannig að við deildarstjórar 

gætum séð. […], hún fær þessi meðmæli sem eru svona, er klárlega með 

þessi próf, búið er að ganga um skugga um það, og þú veist, hún er hérna 

búin að skila inn CV sínu og þetta er allt í þessum pakka og hún vill sko 

sjötíu prósent vinnu og eitthvað svona“. 

Hann hélt áfram að tala um það sem má bæta í ráðningarkerfinu:  
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„Þannig að það væri svolítið á hreinu og við værum kannski ekki fimm 

deildarstjórar allir búnir að hringja í meðmælendur. Allir búnir að hringja 

í viðkomandi starfsmann sem er að sækjast eftir vinnunni og spyrja eftir 

hverju ertu að leita, hvað ertu að spá í . Viltu koma í viðtal, þú veist í stað 

að það væri bara, vill bara fara á geðsvið og bara fara í sjötíu prósent og 

bara í næturvinnu eða þú veist. Það væri svolítið á hreinu og ekki veri að 

eyða kröftum fleiri fleiri fólks hérna, deildastjóra í það að hringja jafnvel í 

sama fólkið að fá upplýsingar“. 

 

8.5.3 Auglýsingar kosta bæði tíma og peninga 

Það kostar að auglýsa laus störf og ferlið tekur alltaf ákveðinn tíma. Vandinn er sá að það þarf 

oft að manna stöður með litlum fyrirvara, hjúkrunarfræðingar geta þurft að fara fyrr í 

fæðingarorlof, verða veikir eða þurfa að hverfa frá störfum af öðrum ástæðum. Segja 

deildastjórar að ráðningarferlið sé of þungt í vöfum og hafði einn um það að segja:  

„Þegar þú ert að fara í þetta ráðningarferli þá þarftu að auglýsa, það 

kostar pening, þú þarft að bíða í einhverjar vikur, þú veist, og þig vantar 

kannski starfsmann bara núna“. 

„Það tekur tíma að búa til auglýsingu þó þú eigir nokkuð staðlaða, svo þarf 

það að fara í yfirlestur og svo þarf að bíða eftir að birtist, svo þarf að gefa 

umsóknarfrest og þá kannski komin mánuður sem þú ert bara hér að bíða“. 

Einn af viðmælendunum sagði eftirfarandi um það að vera með hjúkrunarfræðinga sem væru 

tilbúnir að koma til starfa: 

„Ég myndi aldrei senda þá til baka og segja þú þarft að bíða þangað til ég 

auglýsi og það er umsóknarfestur til þarna þetta. Ég væri búin með aðlögun 

á þessum hjúkrunarfræðingum áður en ég væri búin að auglýsa og fara í 

gegnum allt þetta ferli“. 

Annar tekur í sama streng og segir: 

„Það er rosalegur tími sem fer í allt þetta stúss í kringum ráðningar“. 
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Helsti vandinn við brotthvarf hjúkrunarfræðinga úr störfum, sérstaklega með litlum fyrirvara, 

er sá að eðli starfseminnar er á þann veg að verkefni hjúkrunarfræðinga þola ekki bið. Það 

einkennir störf heilbrigðisstarfsfólks að það sinnir veiku fólki sem þarf á þjónustu þeirra að 

halda og verður því að manna lausar stöður sem allra fyrst. Sagði einn viðmælenda 

eftirfarandi þegar hann missir hjúkrunarfræðing úr starfi:  

„Ef ein segir á morgunn að hún væri að hætta þá er ég aftur komin í vondu 

málin, af því ég get ekki bara tekið upp tólið eða auglýst og vitað að ég fái 

hjúkrunarfræðing. Það þarf að koma maður í manns stað, þetta eru ekki 

einhverjir pappírar sem bíða bara þannig að það verður alltaf að koma 

maður í manns stað. Þess vegna nýtir maður það að fólk þarf gjarnan að 

vinna uppsagnafrestinn sinn“ 

Annar deildarstjóri sagði frá því að þeir þyrftu að fá fólk mun fyrr inn því tíma tekur að þjálfa 

fólk og ekki dugar alltaf til að fá inn nýjan einstakling þegar staða losnar. Sagði hann að það 

þarf að fá fólk inn fyrr: 

„En þetta er bara svo erfitt að nákvæmlega finna út hvað er laus staða á 

deild. Af því að það er jú það mun losna staða þarna þegar þessi fer í 

fæðingarorlof en ég þarf að fá viðkomandi sex mánuðum áður til að geta 

aðlagað hann og komið honum í þá færni sem hinn er í, sem er að fara“. 

 

8.5.4 Það eru laus störf á LSH 

Sumir deildarstjórar telja að ekki sé nægjanlega vel kynnt laus störf sem eru í boði á 

Landspítalanum. Komi ekki fram á vefnum þar sem hægt er að sækja um störf, hvaða tilteknu 

störf eru í boði, á hvaða sviðum eða einstaka deildum. Það er mikilvægt þegar vantar inn 

hjúkrunarfræðinga að koma þeim skilaboðum til þeirra sem hafa áhuga að það eru laus störf 

fyrir þá sem vilja koma til starfa. Lýsir einn þessum aðstæðum eftirfarandi:  

„Sumir segja, það er bara aldrei auglýst vantar nokkuð í vinnu, vantar 

starfsfólk? Ég hef heyrt það líka að hjúkrunarfræðingar sem eru í vinnu 

annarstaðar, skilurðu, þeir halda að það vanti ekki fólk á Landspítalanum 

því það er ekki auglýst þannig að við eigum ekki að senda þau skilaboð“. 
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Einnig var nefnt að það þyrfti að bæta hvernig fólk getur sótt um störf á vefnum, með því að 

setja skýrt fram hvar er laust og segir einn deildarstjóri: 

„Það stendur laus störf en það eru ekki allir sem fatta að þeir bara geta sett 

sig til að vera á skrá á netinu. Þetta er ekki áberandi, allavega ekki á innri 

vefnum ég hef svo sem ekki skoðað á ytri vefnum. Ég hef alveg heyrt í fólki 

sem var að spá hvort það væri ekki eitthvað að gera þarna á 

Landspítalanum en það er ekkert sem segir að það hér á vantar á þessa 

deild eða....“. 

Segir hann einnig: 

„Ég þekki það náttúrulega að fólk hefur hringt sem þekkir ekki til sko, að 

það veit ekki hvert á að snúa sér til að leita að vinnu á landspítalanum“. 

Annar deildarstjóri hefur svipað að segja um að það verði að koma því til skila með 

auglýsingum að það eru laus störf á Landspítalanum: 

„Maður er að láta vita með að auglýsa að, jú ég get ráðið, að hérna, ég á 

kannski ekki von á einhverju miklu í gegnum en það fer þá allavega á 

starfatorg og fer inn í kerfið og er á heimasíðunni. Og þá er hægt að sækja 

um í einhvern ákveðnum tíma akkúrat hér en það er bara í ákveðin tíma. 

Við erum ekki með það þannig að á meðan það vantar hér þá er hægt að 

sækja um beint hér. Það væri líka alveg hægt að hafa það þannig“. 

Eru þrír af deildarstjórunum sammála um að það verði að koma því betur á framfæri að það 

eru störf í boði á Landspítalanum til að vekja áhuga fólks sem er í atvinnuleit á þessum 

starfsvettvangi. Auglýsingar eru einar og sér ekki að bera nægan árangur til að koma þeim 

skilaboðum áfram.  

 

8.5.5 Vöntun á úrræðum 

Deildarstjórarnir eru sammála um að það verði að bregðast við þessum vanda til að tryggja að 

Landspítalinn fái inn hjúkrunarfræðinga til starfa en lítið hefur verið aðhafst. Vandamálið sé 

umfangsmikið og geti ástandið farið versnandi á komandi árum. Segir einn deildarstjóri 

eftirfarandi:  
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„Það eru engin úrræði, það er bara að halda áfram að reyna kaupa 

aukavaktir, að fá fólk til að vinna auka. Það er náttúrulega dýrt“. 

Annar talar um að reyna að fá erlenda hjúkrunarfræðinga til starfa:  

„Mannauðssviðið gæti verið actívari í að reyna að recruta fólk og af því að 

nú horfum við frammá allan þennan skort að hérna til dæmis í að reyna fá 

erlenda hjúkrunarfræðinga“. 

Tveir deildarstjórar tala um að þeir hafi setið fundi þar sem meðal annars ráðningar 

hjúkrunarfræðinga voru ræddar og mönnun þeirra. Sagði annar:  

„Ég veit ekki hversu marga vinnufundi maður er búin að sitja, umræður 

hvernig á að halda í hjúkrunarfræðinga og þú veist hvað getum við gert en 

svo sér maður, það er enginn sem tekur þetta lengra. Það er vandamálið“. 

Það getur verið erfitt fyrir deildarstjóra að ráða inn hjúkrunarfræðinga og hafa þeir ekki mörg 

úrræði að grípa í til að þeir fá inn fólk. Meira þarf til en bara auglýsingar svo sem 

kynningarátak á kostum vinnustaðarins. Sagði einn viðmælandi að auglýsingar væru ekki 

nægilega gott úrræði eitt og sér til þess að fá hjúkrunarfræðinga til starfa: 

„Það er búið að auglýsa og reyna að ráða og reyna að gera eitthvað en það 

einhvern vegin skilar svo litlu og þá þarftu að fara í einhverjar meiri 

aðgerðir. Eins og að vekja athygli á því að það sé hægt að leita til okkar á 

ákveðin stað og fá upplýsingar um hvað er í boði á spítalanum“. 

Annar sagði að það væri nauðsynlegt að grípa til aðgerða og fjölga úrræðum. Stór hópur 

hjúkrunarfræðinga hefur þann kost að fara á eftirlaun á næstu árum sem getur haft verulega 

neikvæð áhrif á starfsemina. Sagði einn viðmælandi:  

„Vonandi verðu eitthvað gert, ég meina annars þarf bara að loka deildum 

það er bara það sem við horfum framá“.  

Deildarstjórarnir segja að gott væri ef aðrir gætu tekið að sér móttöku og þjálfun nýliða svo 

sem mannauðsdeildin, það gæti aukið skilvirkni og samræmi á milli deilda. Sérhæfð verkefni 

koma reglulega inn á borð deildarstjóra og getur verið flókið fyrir hvern og einn deildarstjóra 

að takast á við, svo sem atvinnuleyfi fyrir erlenda hjúkrunarfræðinga. Verulegur stuðningur 

gæti falist í því að þeir gætu framsent slík verkefni á stoðsvið. Komu fram hugmyndir um að 

koma á fót ráðningar- eða starfsmannaskrifstofu sem annaðist ráðningar og bæri ábyrgð á því 
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að stýra hjúkrunarfræðingum inná deildir í mikilli þörf fyrir mannskap. Það væri einnig gott 

ef deildarstjórar gætu haft a.m.k. eitt umfram stöðugildi til að manna fjarvistir starfsmanna 

vegna til dæmis veikinda eða þegar fólk hættir skyndilega þar sem nýr starfsmaður þarf 

töluverðan tíma í aðlögun áður en hann verður fullgildur starfsmaður á deild.  

 

8.6 Erum á réttri leið 

Margt hefur breyst til batnaðar á undanförnum árum miðað við það sem kom fram í 

viðtölunum við deildarstjórana. Mannauðssviðið er farið að láta meira til sín taka á síðustu 

árum, ráðningarkerfi var tekið í notkun og hefur það aukist að deildarstjórar auglýsi laus störf 

hjúkrunarfræðinga á Landspítala Háskólasjúkrahúsi. Segja deildarstjórarnir bæði frá því sem 

vel hefur farið og öðru sem betur má fara. Sagði einn deildarstjóri frá því að hann stæði ekki 

eins einn að vekefnum sínum og þegar hann byrjaði fyrst sem deildarstjóri: 

„Mér finnst það vera að aukast meira að hann [Landspítalinn], komi inn, 

það er ekki eins, mér finnst ég ekki eins ein og ég var hérna fyrst. Mér finnst 

mannauðsstjórarnir vera að koma svolítið inn […], og maður hefur orðið 

tækifæri til að ræða við mannauðsstjórana hvernig staðan er hjá manni og 

framkvæmdarstjóra og það er alveg hlustað en úrræðin eru svo lítil“. 

  

8.6.1 Aukin stuðningur við deildarstjóra frá stoðdeildum 

Deildarstjórarnir nefna að þeir finni fyrir því að mannauðsdeildin sé farin að styðja meira við 

móttöku nýrra starfsmanna með námskeiðum sem eru sniðin fyrir nýliða á Landspítalanum. 

Eins og einn sagði: 

„Það er reyndar búið að vera alltaf að bæta meira og meira í, eins og 

nýliðaþjálfun og móttöku þeirra starfsmanna, varðandi námskeið og 

ýmislegt svoleiðis“. 

Einnig er minnst á ánægju varðandi vinnuferli fyrir nýja hjúkrunarfræðinga:  

„Þú veist nú er starfsþróunar ár fyrir nýútskrifaða hjúkrunarfræðinga sem 

leggst mjög vel fyrir“. 
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Deildarstjórarnir nefna að þeir hafi farið á stjórnendanámskeið en töluvert langt sé liðið frá 

því að það var. Einn deildarstjóri segir viðsnúning hafa orðið síðastliðin ár og stuðningur frá 

stoðeiningum væri meiri. Auðveldara væri að sækja upplýsingar er varða ráðningar, að það sé 

komið rafrænt ráðningarkerfi og auðveldara sé að leita til mannauðsdeildarinnar um hvernig 

haga skal ráðningarferlinu. Höfðu deildarstjórar þetta að segja: 

„Með bættri heimasíðu þá er auðveldara, þar sem farið er yfir skrefin og 

svona, og líka meiri stuðningur mannauðsráðgjafa á sviðunum finnst mér 

núna“. 

„Það náttúrulega hefur breyst ,svo sem ýmislegt breyst, bara með 

ráðningarkerfinu að þegar maður sko gat farið að fletta aðeins upp í 

gegnum tölvu. Þegar ég byrjaði var það ekki til einu sinni“. 

Ýmislegt hefur farið til betri vega enn hægt er að bæta í. Einn viðmælenda nefnir að mörg 

sóknarfæri séu til að ráðast í breytingar til að efla starfsemina. Annar talar um að það sé gott 

að ráðningarkerfið hafi verið nútímavætt en efla megi það enn frekar. Kom fram að það mætti 

vera ráðningarskrifstofa á Landspítalanum sem tæki á móti umsækjendum, kæmu þeim áfram 

og það væri tilgreindur aðili sem hægt væri að hafa samband við ef vilji væri til að sækja um 

störf: 

„Að það sé kannski einmitt eitt númer í ráðningarstofunni sem er hægt að 

heyra sko, ef ég vil fara í svona mikið starfshlutfall og helst á lyfjadeild, er 

það í boði og við hvern á ég að tala. Fólk sko, það eru ekki kannski allir 

sem sækja bara um laus störf eða í kerfinu einhvernvegin. Vilja fá kontakt, 

ég held að spítalinn gert betur í því“.  

Deildarstjórar virðast vera sammála um það að styrkja megi stoðdeildirnar þannig að þær leysi 

fleiri verkefni, hvort sem það er að auglýsa eftir starfsfólki, skipta starfsfólki jafnar niður á 

deildir eða taki að sér móttöku nýrra starfsmanna. Kom fram í viðtölunum að 

mannauðsdeildin hefur verið að eflast og sögðu deildarstjórarnir meðal annars: 

„Mér finnst reyndar meiri samvinna á spítalanum í sambandi ráðningu. Að 

þegar hjúkrunarfræðingar eru að sækja um, eru mannauðsstjórar meira 

svolítið meðvitaðri um að vísa þeim á þá staði sem vantar. Ekki bara alveg 

stútfylla eina deild […], og ein deild hefur leyfi til að stútfylla sig af 

hjúkrunarfræðingum meðan aðrar eru búa við skort“. 
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„mannauðsstjórarnir eru svolítið með puttana í þessu og ef það eru 

einhverjir sem sækja bara um á Landspítalanum þá eru þær fljótir að tala 

við þær og stýra þeim svolítið ef þeir ná þeim“. 

Sagði einn deildarstjóri frá því að hann fengi oft ákveðinn mannauðsstjóra til að hafa samband 

við meðmælendur þegar mikið er að gera hjá honum og hann kemst ekki yfir það. Flestir 

virðast sammála um að þeir hljóti meiri stuðning nú frá mannauðssviði en fyrir nokkrum árum 

og auðveldara sé að leita aðstoðar ef þeir þurfa á henni að halda.  

 

8.6.2 Aukning á að störf séu auglýst 

Þrír af deildarstjórunum segja að auglýsingum eftir hjúkrunarfræðingum hafa fjölgað 

síðastliðin ár og telja það vera góða þróun. Kom m.a. fram í viðtölunum að:  

„Mér finnst auglýsingar um hjúkrunarfræðinga hafa aukist verulega síðasta 

ár eða tvö ár […], allavega á skurðlækningasviði erum við mun duglegri að 

auglýsa en við gerðum“. 

„Það er kannski meiri kannski gagnsæi og eitthvað meira opið kerfið fyrir 

því að leita eftir inní kerfinu, hverjir eru að leita að störfum og svoleiðis.  

En hérna þetta gengur út á það sama að reyna að veiða fólk og það er 

kannski meira auglýsti í seinni tíð heldur en var áður“. 

„Við höfum færst miklu nær reglunum núna síðustu ár, það er alveg á 

hreinu. Sko þannig að við erum að auglýsa miklu meira, við erum í gegnum 

ráðningakerfið að gera allavega svo samningana rétta og bara ýmislegt í 

ferlinu. Námskeiðin eru betri og svo sem margt í utanumhaldi í að taka nýja 

starfsmenn og mætti þétta ennþá betur saman“.  

Sú uppástunga kom fram hvort ekki væri hægt að hafa opnar auglýsingar fyrir þær deildir sem 

vantar fólk þannig að það þurfi ekki alltaf að vera að auglýsa. Sagði einn viðmælandi: 

„Getum við þá ekki bara haft opnar auglýsingar, þarf að vera dagsetning, 

lokadagsetning á því ef að það vantar á þessa og þessa deild má þá ekki 

bara standa að það sé hægt að sækja um á þessum deildum. Það er ýmislegt 

sem er alveg hægt að breyta og bæta“. 
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En hvort að aukinn fjöldi auglýsinga skýrist af því að deildarstjórar eru að fylgja reglum um 

auglýsingar á lausum störfum eða vegna aukinnar manneklu er óljóst. Áhersla hefur verið 

lögð á að Landspítalinn er sérhæfður vinnustaður þar sem verið er að sinna veiku fólki og það 

þarf alltaf að koma maður í manns stað. Hefur það áhrif á hvernig staðið er að ráðningum 

hjúkrunarfræðinga og hefur verið nefnt að ekki sé alltaf skilningur á sérstöðu þeirra: 

„Þetta er mjög sérstakur vinnustaður. Það er svo margt sem á við hér og á 

ekki við annarstaðar og öfugt þannig að það er ýmislegt sem að kannski 

þrýstir okkur í að vera ekki í reglunum þó að við viljum vera þar“. 

Kostur væri að hafa fastan tengilið sem hægt væri að hafa samband við þegar 

hjúkrunarfræðingar vilja sækja um störf og þeim vantar upplýsingar. Augljóst er að 

deildarstjórar finna að mannauðssviðið er farið að taka að sér verkefni sem áður voru í 

höndum þeirra og léttir það á vinnuálagi hjá þeim.  
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9.0 Umræða 

Í skýrslu Ríkisendurskoðunar kom fram að lög sem eiga við um ríkisstarfsmenn eru ekki 

aðeins sett fram til að vernda starfsmenn heldur einnig til að vernda hagsmuni ríkisins og 

almennings (Ríkisendurskoðun, 2011a). Verða deildarstjórar að hafa fleira í huga en 

hagsmuni ríkisins og almennings því þeir verða einnig að vernda hagsmuni núverandi 

hjúkrunarfræðinga á deildunum sínum og sjúklinga sinna. Erfitt getur reynst að koma til móts 

við alla hagsmunaaðila þegar skortur er á hjúkrunarfræðingum eins og staðan er nú á 

Landspítala Háskólasjúkrahúsi. Virðist hver deildarstjóri reyna sitt besta til að reka deildir 

sínar vel og ráða inn hjúkrunarfræðinga.   

Með rannsóknarspurningunum var leitast eftir því að svara hvort aðferðir 

mannauðsstjórnunar virki við ráðningar hjúkrunarfræðinga á LSH, hvort að lausar stöður séu 

auglýstar og hvernig er ráðið inn ef stöður eru ekki auglýstar.  

Hugmyndafræði mannauðsstjórnunar er í samræmi við áherslur ríkisins þegar kemur að 

ráðningum starfsmanna í stofnanir og ráðuneyti. Módel mannauðsstjórnunar leggja áherslu á 

að ráða einstaklinga eftir fyrirfram ákveðnu ferli sem spáir fyrir um hver muni standa sig best 

af umsækjendum. Fagleg ráðningarferli veita stofnunum samkeppnisforskot og velgengni þar 

sem starfsmenn sem eru ráðnir eru hæfir til að valda stöðunni sem auglýst er (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson, 2006, Choudhury, 2012).  

 Í módeli mannauðsstjórnunar skiptir undirbúningur fyrir ráðningarferli miklu og á 

greining að fara fram á hvaða hæfni svo sem menntun og reynsla umsækjendur þurfa að hafa 

til að standa sig í þeim stöðum sem eru auglýstar. Eftir að auglýsing hefur verið birt eru 

umsækjendur metnir með að taka meðal annars við þá viðtöl og fá meðmæli frá fyrrum 

vinnuveitendum (Armstrong, 2014). Þegar kemur að ráðningum hjúkrunarfræðinga geta 

deildarstjórar oft ekki sett fram ákveðnar kröfur um reynslu eða hæfni, þar sem það gæti 

útilokað að áhugasamir hjúkrunarfræðingar sæki um auglýstar stöður og að þeir geti ráðið inn 

starfsmann. Deildarstjórar eiga erfitt með að óska eftir starfsmönnum sem hafa ákveðna 

eiginleika en þeir leggja frekar upp úr því að meta umsækjendur með að taka viðtöl og fá 

meðmæli. Í niðurstöðum rannsóknar kom fram að deildarstjórar ráða ekki alla umsækjendur 

og ekki er sjálfgefið að hjúkrunarfræðingar hljóti störf þrátt fyrir mönnunarvanda. Fer ávallt 

mat fram á umsækjendum með því að taka viðtöl til að fá upplýsingar um styrk umsækjenda 

sem þeir þekkja ekki til. Deildarstjórarnir taka fram að það er afar sjaldgæft að umsækjendur 

sem sæki um störf hljóti þau ekki. Viðtöl teljast oft nauðsynleg í ráðningarferli, í þeim er hægt 
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að afla nánari upplýsingar um atriði sem koma ekki fram í umsókn og í viðtölum er hægt að 

meta framkomu og samskiptafærni umsækjenda (Fjármálaráðuneytið, 2007). Kemur fram í 

niðurstöðum rannsóknarinnar að meðmæli frá fyrrum vinnuveitendum séu mikilvæg en það er 

ekki í öllum tilfellum óskað eftir þeim upplýsingum þrátt fyrir að þær geti verið mikilvægar 

og haft áhrif á ákvörðun deildarstjóra. Ríkisstarfsmenn hafa mikið starfsöryggi og erfitt er að 

segja upp starfsmanni sem er kominn með ótímabundin ráðningarsamning jafnvel þó þeir 

valda ekki starfi sínu með fullnægjandi hætti og því er mikilvægt að fá sem besta mynd af 

viðkomandi áður en hann er ráðinn (Ríkisendurskoðun, 2011a).  

Í niðurstöðum úr viðtölunum er augljóst að deildarstjórar vildu gjarnan fara eftir aðferðum 

sem samræmast mannauðstjórnunar módelinu en við núverandi aðstæður sé það ekki alltaf 

mögulegt. Vandinn er að verkefni hjúkrunarfræðinga þola langflest enga bið og verður að 

manna lausar stöður sem allra fyrst en það getur verið erfitt að fara eftir aðferðum 

mannauðsstjórnunar þegar ráða þarf inn hjúkrunarfræðinga með skömmum fyrirvara. Það er 

ekki möguleiki á að fækka leguplássum fyrir sjúklinga vegna manneklu og er mikið álag á þá 

starfsmenn sem fyrir eru og öryggi sjúklinga er ekki eins og best er á kosið. Samkvæmt 

niðurstöðum rannsóknarinnar fara deildarstjórar ekki alltaf eftir reglunni um 

auglýsingaskylduna þegar þeir ráða inn hjúkrunarfræðinga þrátt fyrir að þeir séu meðvitaðir 

um þessa skyldu. Erfitt er, þar sem fáir sækja um og árangur af auglýsingum er lítill, að fara 

eftir aðferðum mannauðsstjórnunar þó að deildarstjórar vildu að aðstæður væru á þann veg. 

Kemur skýrt í ljós að aðferðum mannauðsstjórnunar er ekki alltaf hægt að beita þegar kemur 

að ráðningum hjúkrunarfræðinga. Ástæður fyrir því geta verið að aðferðir mannauðstjórnunar 

miðist við störf þar sem er meiri samkeppni og að módel mannauðsstjórnunar setji of miklar 

kröfur í ráðningarferlinu og eigi því ekki við í þeim veruleika sem deildarstjórar starfa við í 

dag. Einnig er faglegt ráðningarferli bæði dýrt og fer mikill tími í undirbúning og 

ráðningarferlið sjálft. Fátt er í boði annað en að festa ráðningu hjúkrunarfræðinga sem hafa 

hug á að starfa á deildum hvort sem þeir sæki um störf formlega í gegnum auglýsingar, í 

gegnum ráðningarkerfi LSH (en það virðist vera sjaldgæft) eða eftir öðrum leiðum.   

Tengsla módel byggja á hugmyndum sem eru andstæðan við formlegar aðferðir 

mannauðsstjórnunar þegar kemur að ráðningum. Einstaklingar tengjast hvor öðrum oft í 

gegnum félagslegt ferli þar sem hægt er hægt að deila upplýsingum, gögnum og reynslu 

(Wilikilagi, 2009). Hjúkrunarfræðingar hafa margir tengsl við ákveðnar deildir, hafa þá verið 

fyrrum nemar á deildum, fyrrum starfsmenn eða fengið meðmæli frá samstarfsaðilum 

deildarstjóra. Tengsl geta leitt til þess að stofnun og starfsmenn hennar fái upplýsingar um 
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áhugasama einstaklinga að störfum sem þeir annars vissu ekki af. Tengsl geta einnig haft áhrif 

á að umsækjendur sæki um ákveðin störf og á yfirmenn stofnana sem hafa mannaforráð og sjá 

um ráðningar (Lin, 2001). Módel Granovetters (1983) um styrk veikra tengsla segir að 

einstaklingar fái störf í gegnum tengsl sín við kunningja frekar en í gegnum tengsl sín við 

fjölskyldu eða nána vini og hafi þannig áhrif á starfsemi vinnumarkaða. Tengsl auðvelda flæði 

upplýsinga um laus störf til aðila sem gætu verið áhugasamir. Einstaklingar sem hafa mörg 

tengsl geta haft forskot á mörg störf því tengsl geta veitt tímanlegt aðgengi að upplýsingum 

um lausar stöður (Yakubovich, 2005). Erlendar rannsóknir hafa sýnt að allt að 50% 

einstaklinga fá vinnu eða heyra um störf í gegnum tengslanet sitt (Zenou, 2015) og sýna 

niðurstöður rannsóknarinnar að tengsl geta skipt miklu máli þegar hjúkrunarfræðingar sækja 

um stöður. Stór hluti hjúkrunarfræðinga sem hefja störf á Landspítalanum hljóta ráðningu í 

gegnum tengsl sín hvort sem þau eru við deildarstjóra eða aðra starfsmenn deilda. 

Deildarstjórar hvetja nema sem hafa verið í verknámi eða sumarstörfum til að sækja um laus 

störf á sinni deild og samkvæmt viðtölunum fá hjúkrunarfræðinemar ráðningu sjálfkrafa á 

deild við útskrift án þess að lausa staðan sem þeir hljóta sé auglýst. Deildarstjórar ráða oft inn 

á deildir umsækjendur sem hafa beint samband við þá með tölvupósti eða símtali og er það 

reynsla þeirra að það sé algeng leið til að ráða starfsfólk í lausar stöður. Deildarstjórar ráða í 

mörgum tilfellum hjúkrunarfræðinga sem þeir þekkja til, hafa reynslu af eða hafa vitneskju 

um hvernig þeir hafa áður reynst. Kostir fylgja endurráðningum að þessu leiti því þær geta 

sparað bæði tíma og peninga þar sem slíkir starfsmenn þurfa styttri aðlögunartíma. Kostnaður 

fylgir ráðningum og er starfsmannavelta hjúkrunarfræðinga töluverð miðað við umsagnir 

deildarstjóra. Kostir þess að nota tengsl við að tryggja sér starf er að það tekur oft minni tíma 

en að fara eftir formlegu ráðningarferli (Bentolila, Michelacci, og Suarez, 2010). Oft þarf að 

manna lausar stöður hjúkrunarfræðinga með litlum eða engum fyrirvara og getur því módel 

Granovetters átt betur við ráðningar hjúkrunarfræðinga vegna eðli starfa þeirra og geta 

hjúkrunarfræðingar sem sækja um á réttum tíma verið deildarstjórum mikill ábati.  

Áhugavert er að í niðurstöðum rannsóknarinnar var oftast nefnt að starfsmannvelta sé mikil 

og að hjúkrunarfræðingar eru kvennastétt og margir hjúkrunarfræðingar fara í fæðingarorlof, 

aukið nám eða eru frá störfum vegna veikinda barna. Í rannsókn sem Drentea (1998) gerði 

kom í ljós að þegar konur nota óformlegar leiðir eins og tengsl til að fá störf þá fá þær oftast 

störf þar sem meirihluti starfsmanna eru konur eins og er í stétt hjúkrunarfræðinga. 

Tengsl eru áhrifaríkur þáttur í ráðningarferli hjúkrunarfræðinga eins og rannsakandi taldi 

áður en rannsókn hófst. Ráðningar hjúkrunarfræðinga hjá LSH eru því ekki jafn ólíkar 
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ráðningum á hinum almenna vinnumarkaði eins og gera ætti ráð fyrir vegna þeirra laga og 

reglna sem ríkið hefur sett. Rannsóknir sem Ómar H. Kristmundsson (2007) hefur gert hafa 

sýnt að ekki er alltaf vandað til ráðninga hjá ríkinu og er það í samræmi við niðurstöður 

rannsóknarinnar.  

Eins og fram hefur komið gaf ríkið út handbók um hvernig skuli hátta ráðningum og eru 

áherslur þar í samræmi við aðferðir mannauðsstjórnunar þar sem áhersla er á faglegar 

ráðningar. Ákvörðun um ráðningu í opinbert starf er stjórnvaldsákvörðun (Ásmundur 

Helgason, 2006) og þegar hjúkrunarfræðingar eru ráðnir til starfa er jafnræðisreglan ekki virt 

þar sem ekki fá allir sömu möguleika á að sækja um lausar stöður og dregur það úr eðlilegri 

samkeppni um störfin. Hins vegar er takmörkuð aðsókn í störf samkvæmt viðtölum við 

deildarstjóra og er samkeppni ekki virk á þessum vettvangi. Deildarstjórarnir auglýsa með 

reglubundnum hætti og segja að auglýsingum hafi farið fjölgandi síðustu ár en árangur þeirra 

er ekki nægjanlega góður og jafnvel kemur það fyrir að enginn sæki um auglýstar stöður.  

 Hafa deildarstjórar val um þær áherslur sem leggja skal á, þegar þeir fara í gegnum 

ráðningarferli og þurfa jafnvel að hafna góðum starfsmönnum ef hjúkrunarfræðingar setja 

kröfur sem ekki er auðvelt að koma til móts við eins og það að taka ekki næturvaktir. Auknar 

kröfur hjúkrunarfræðinga um að vera undanskildir næturvinnu eða helgarvinnu getur útilokað 

að hægt sé að ráða þá á deildir jafnvel þó að mikil vöntun sé á hjúkrunarfræðingum. Er þetta 

vandi sem getur reynst erfitt að vinna úr fyrir deildarstjóra.   

Starfsumhverfi deildarstjóra og hjúkrunarfræðinga er erfitt og má lítið útaf bera þegar 

mönnun er í lágmarki til að hættuleg atvik komi ekki upp. Leggja deildarstjórar áherslu á 

mikilvægi þess að fá inn góða nema, sérstaklega þá sem hafa lokið þriðja námsári og geta 

tekið hjúkrunarfræðingavaktir. Deildarstjórar reyna eftir fremsta megni að halda í þá enda eru 

þeir framtíðarstarfsmenn deildana. Mikilvægt er fyrir deildarstjóra að mynda tengsl við nema í 

starfsnámi til að auka líkur á að þeir sæki um störf á deildinni seinna meir hvort sem er í 

gegnum auglýsingar á lausum störfum eða þeir hafi beint samband.  

Vöntun er á úrræðum fyrir deildastjóra til að þeir geti tryggt nægilegan fjölda 

hjúkrunarfræðinga til starfa. Með aukinni velmegun í þjóðfélaginu og að þriðjungur af 

hjúkrunarfræðingum hafi kost á eftirlaunum á næstu árum getur verið erfiðleikum háð að 

halda deildum starfandi á komandi árum. Líkur á mistökum geta aukist og hætta er á að 

öryggi sjúklinga og starfsmanna verði ekki tryggt. Eiga heilbrigðisráðherra og yfirmenn 

stofnana að tryggja öryggi og velferð starfsmanna samkvæmt lögum um aðbúnað, 

hollustuhætti og öryggi á vinnustöðum nr. 46 frá 1980. Deildarstjórar LSH bera ekki einir 
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ábyrgð á því að tryggja öryggi á vinnustað en þeir eru vel staðsettir til að meta ástandið þar 

sem vinna hjúkrunarfræðinga fer fram.  

Framtíðarsýn vantar sem og áætlanir um starfsmannaþörf fyrir hjúkrunarfræðinga. Er það í 

takt við niðurstöður Ríkisendurskoðunar þar sem kom í ljós aðeins 20% stofnanna eru með 

stefnu sem snýr að framtíðarmönnun. Stefna getur haft eftirsóknarverð markmið eins og í 

tilfelli Landspítalands um það að tryggja eigi LSH hæft starfsfólk og að beita aðferðum 

mannauðsstjórnunar við ráðningar eins og kemur fram í handbók ríkisins um ráðningar. 

Hvernig stefna er sett fram er einn þáttur en hvernig framkvæmd hennar er getur verið ólík 

því sem lagt var upp með. Ekki vegna þess, eins og í tilfelli deildarstjórana, að þeir vilji ekki 

fylgja þessum stefnum heldur er ekki alltaf raunhæft að gera það ef þeir vilja tryggja rekstur 

deildarinnar.  

Aðgerða er þörf til að tryggja megi nægan fjölda hæfra hjúkrunarfræðinga á Landspítala 

Háskólasjúkrahúsi. Deildarstjórar virðast gera eins vel og þeir geta í þeim aðstæðum sem þeir 

starfa við en mikilvægt er að finna úrræði til að leysa mönnunarvandann. Hvort sem hann 

verður leystur með því að flytja inn erlenda hjúkrunarfræðinga eða laða að þá 

hjúkrunarfræðinga sem eru í öðrum störfum í dag eða með öðrum leiðum. Vandi fylgir því að 

hjúkrunarfræðingar eru kvennastétt, margir dreifa fæðingarorlofi yfir lengri tíma og væri ein 

leið að þeir kæmu inn í hlutastarf með fæðingarorlofi án þess að fæðingarorlof skerðist til að 

auka við mannskapinn. Það þarf að koma til móts við nýja tíma til að tryggja starfsemi 

deildanna. Einnig væri hægt að fjölga námsplássum hjúkrunarfræðinema en hér á landi er 

áhugi hjá fólki að læra hjúkrunarfræði en fjöldatakmörkun er í hjúkrunarfræðideildinni. 

Skortur á starfsfólki er vandamál af þeirri stærðargráðu að lausn þess verður ekki fengin án 

aðkomu fleiri aðila en hjúkrunardeildarstjóra. Árangursríkt gæti verið að fá aukna samvinnu 

því fleiri þurfa að koma að mönnunarvanda hjúkrunarfræðinga svo sem stjórnvöld, 

háskólarnir og mannauðssviðin til að hægt sé að fara í aðgerðir sem skila árangri til lengri 

tíma litið. 

 

 

 



  

95 

10.0 Lokaorð 

Það sem stendur helst upp úr eftir viðtölin við deildarstjórana er hve erfitt viðfangsefni 

ráðningar hjúkrunarfræðinga er og að mönnunarmál eru deildarstjórunum hugleikin. Vilji er 

til að fara eftir faglegur ráðningarferli þar sem ráðning er undirbúin og hæfasti 

einstaklingurinn í starfið er ráðinn.  

Erfitt er að fá inn hjúkrunarfræðinga á deildir þar sem eftirspurn eftir þeim er mun meiri en 

framboð. Verða deildarstjórar að bregða á það ráð, þegar vöntun er á hjúkrunarfræðingum, að 

ráða þá hjúkrunarfræðinga sem standa til boða, að því tilskildu að deildarstjóri metur hann 

hæfan, þrátt fyrir að staða hafi ekki verið auglýst. Deildarstjórarnir segja að með auknu 

samstarfi við mannauðsdeildina væri hægt að létta álagi á þeim. Mannauðsdeildin gæti tekið 

þátt í að afla hjúkrunarfræðinga, aðstoða deildir þar sem mikill mönnunarvandi er og aðstoða 

við móttöku og þjálfun nýrra starfsmanna svo eitthvað sé nefnt.  

Verkefnið gaf rannsakenda innsýn í störf deildarstjóra og reynslu þeirra af ráðningum, var 

margt sem í ljós kom sem rannsakandi gerði sér ekki grein fyrir að deildarstjórar væru að 

glíma við þrátt fyrir að hafa hafið störf fyrir rúmum 10 árum á Landspítala Háskólasjúkrahúsi.  

 

10.1 Mögulegar framtíðarrannsóknir á ráðningum hjúkrunarfræðinga 

 

 Til að fá nánari mynd af ráðningum hjúkrunarfræðinga við LSH væri hægt að 

endurtaka rannsóknina en hafa stærra úrtak og hjúkrunardeildarstjóra af öllum sviðum. 

 Kostur væri að fá annað sjónarhorn með viðtölum við starfandi hjúkrunarfræðinga á 

LSH og þeirra upplifun á ráðningarferli sínu og samstarfsmanna sinna. 

 Mögulega væri hægt að bera saman fjölda birtra auglýsinga á ákveðnu tímabili við 

fjölda gerðra ráðningasamninga. 
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Viðaukar  

Viðauki 1 

Spurningar 

1. Hefur þú verið lengi deildarstjóri á Landspítala Háskólasjúkrahúsi? 

2. Hefur þú fengið fræðslu hjá vinnustaðnum um hvernig á að standa að ráðningum ? Er ávallt 

gerð starfsgreining og skrifuð starfslýsing áður en farið er í það að auglýsa eftir 

hjúkrunarfræðingum eða er notuð stöðluð lýsing? 

3. Á hinum almenna vinnumarkaði er algengt að fólk fái störf eftir öðrum leiðum en að sækja 

um auglýst störf s.s. í gegnum kunningja. Telur þú að það eigi einnig við um ráðningar 

hjúkrunarfræðinga á LSH? Hversvegna telur þú að það sé eða sé ekki? Heldur þú að það sé 

algengt?  

4. Eru hjúkrunarfræðingar sem hafa sjálfir samband við deildina/deildastjóra ráðnir inn þó að 

laus staða hafi ekki verið auglýst?  

5. Er algengt að hjúkrunarfræðingar hafi beint samband við þig til að sækja um starf? Af hverju 

heldur þú að það sé?  

6. Er algengt að fyrrum nemar í hjúkrun sem hefur áður unnið á deildinni sæki um stöðu þó að 

ekki liggi fyrir auglýsing um lausar stöðu á deild? Hvers vegna heldur þú að það sé? 

7. Eru nemar sem hafa unnið með námi eða verið í verknámi á deild ráðnir inn á deild ef þeir 

ljúka námi eða er laus staða fyrst auglýst? 

8. Eftir hvaða leiðum telur þú algengast að hjúkrunarfræðingar séu ráðnir inn á LSH? 

9. Þekkir þú til þess að hjúkrunarfræðingar hafa verið ráðnir inn á þína deild og aðrar deildir á 

LSH þó að laus staða hafi ekki verið auglýst? Hvers vegna telur þú að svo sé? 

10. Hefur mönnun áhrif á það hvernig staðið er að ráðningum á deildina. Hvernig þá?  

11. Er alltaf auglýst eftir hjúkrunarfræðingi áður en ráðið er inn nýjan starfsmann?  

12. Eru einhverjir annmarkar eða hindranir sem standa í vegi fyrir því að farið er eftir faglegu 

ráðningarferli?  
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Viðauki 2 

 

Kynningarbréf fyrir vísindarannsókn 

Er faglega staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga við Landspítala 

Háskólasjúkrahúss? 

 

Dagsetning:------- 

Til 

Ég heiti Vigdís Birna Hólmgeirsdóttir og er hjúkrunarfræðingur í masters námi í opinberri 

stjórnsýslu við Háskóla Íslands. Leiðbeinandi er Gunnar Helgi Kristinsson, prófessor við 

Háskóla Íslands. Sími: 525 4521. Netfang: ghk@hi.is   

Vil ég bjóða þér að vera þáttakandi í rannsókn fyrir lokaverkefni mitt við Háskóla Íslands. 

Tilgangur rannsóknarinnar er að meta hvort faglega er staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga 

með því að auglýsa laus störf og velja hæfasta einstaklinginn í starfið.  

Markmiðið með rannsókninni er að skoða aðferðir við ráðningar hjúkrunarfræðinga og 

verður farið yfir hvort lausar stöður hjúkrunarfræðinga eru auglýstar eða hvort ráðið sé inn 

eftir öðrum leiðum og hverjar þær eru. Auk þess að fá innsýn í reynslu hjúkrunardeildarstjóra 

af ráðningum. Hefur þetta viðfangsefni ekki verið skoðað sérstaklega.  

Úrtakið er snjóboltaúrtak (þar sem einn viðmælandi bendir á aðra mögulega viðmælendur, 

eins og snjóbolti sem rúllar áfram og vefur uppá sig og stækkar) og var mér bent á að ræða 

við þig varðandi rannsóknarviðfangsefnið. Óska ég eftir þátttöku þinni í rannsókninni með 

einu hálf stöðluðu viðtali sem tekur um 30-60 mínútur en viðtalið er eina gagnið sem þarf. Ef 

það eru einhverjar spurningar sem þú vilt ekki svara þá getur þú neitað að svara þeim. Þú 

verður beðin að skrifa undir upplýst samþykki áður en viðtal hefst og færð að halda eftir 

eintaki. 

Gætt verður trúnaðar og nafnleyndar og ekki mun koma fram á hvaða deild né sviði þú 

starfar á og ekki á að fylgja nein áhætta við þátttöku. Viðtalið verður hljóðritað, ritað orðrétt 

upp og þemu greind. Öllum gögnum verður eytt eftir að rannsókn er lokið með því að eyða 

hljóðupptöku, pappírsgögnum og öðrum rafrænum gögnum. Viðtalið getur farið fram á þínum 

vinnustað eða við hist á öðrum stað ef það hentar betur. 
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Niðurstöður rannsóknarinnar munu birtast í lokaverkefni mínu sem verður skilað inn til HÍ 

og verður aðgengilegt á rafrænu formi á www.skemman.is 

Þér ber engin skylda til að taka þátt í þessari rannsókn. Hægt er að hætta þátttöku ef þú 

óskar þess hvenær sem er á meðan rannsókn stendur án þess að útskýra hvers vegna. 

Ef frekari upplýsinga er óskað getur þú haft samband við mig í síma: 6928436 eða á 

netfangið vigdis82@gmail.com 

Rannsóknin hefur verið tilkynnt til Persónuverndar (nr.S766/2016). Auk þess hefur 

rannsóknin hlotið samþykki frá Siðanefnd stjórnsýslurannsókna Landspítala 

Háskólasjúkrahúss þann 21.mars 2016 og fengið númerið 3/2016. 

 

Með fyrirfram þökk og ósk um að þú takir þátt í þessari rannsókn 

 

Vigdís Birna Hólmgeirsdóttir  

 

Ef þú hefur spurningar um rétt þinn sem þátttakandi í þessari vísindarannsókn eða vilt 

hætta þátttöku í rannsókninni getur þú snúið þér til siðanefndar stjórnsýslurannsókna á 

Landspítala, Eiríksgötu 5, 101 Reykjavík. Netfang: helthord@landspitali.is 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:vigdis82@gmail.com
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Viðauki 3 

 

Upplýst samþykki vegna þátttöku í rannsókn „Er 

faglega staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga við  

Landspítala Háskólasjúkrahúss?“ 

 

Ábyrgðarmaður rannsóknarinnar er Þóra Ingibjörg Árnadóttir 

deildarstjóri. Sími: 5436700. Netfang: Netfang: toraarn@landspitali.is 

 

Leiðbeinandi er Gunnar Helgi Kristinsson, prófessor við Háskóla 

Íslands. Sími: 525 4521. Netfang: ghk@hi.is    

 

Undirritaður samþykkir að taka þátt í rannsókn er varða ráðningar 

hjúkrunarfræðinga við Landspítala háskólasjúkrahúss og hefur fengið 

kynningarbréf sem veitir upplýsingar um rannsóknina. 

 

Undirritaður getur dregið þátttöku sína til baka ef þess er óskað á 

meðan rannsókn stendur. Undirritaður getur neitað að svara einstökum 

spurningum.  

 

Mér hefur verið kynntur tilgangur þessarar vísindarannsóknar og í 

hverju þátttaka mín er fólgin. Ég er samþykk(ur) þátttöku 
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Staðsetning og dagsetning   Undirskrift  

Þátttakandi  

--------------     --------------------------------- 

 

Staðsetning og dagsetning   Undirskrift  

Rannsakandi 

--------------     ------------------------- 

 

Ef þú hefur spurningar um rétt þinn sem þátttakandi í þessari vísindarannsókn eða vilt 

hætta þátttöku í rannsókninni getur þú snúið þér til siðanefndar stjórnsýslurannsókna, 

Landspítali, Eiríksgata 5, 101 Reykjavík. Netfang: helthord@landspitali.is 

Kynningarbréf og upplýst samþykki fyrir þessari rannsókn eru í tvíriti og þátttakandi mun 

halda eftir eintaki af hvoru tveggja. Kynningarbréf er jafnframt hluti upplýsts samþykkis 
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Viðauki 4 

 

Nr. umsóknar: Móttekin: Afgreidd: 

 

 

Umsókn til siðanefndar stjórnsýslurannsókna á 

Landspítala 

 

1. HEITI RANNSÓKNAR.  Beðið er um fullt heiti rannsóknar, íslenskt eða erlent eftir atvikum. 

 

Er faglega staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga við Landspítala Háskólasjúkrahúss? 

 

 

2. TILGANGUR RANNSÓKNAR OG LÝSING Í HNOTSKURN. Útdráttur úr rannsókninni,  þ.m.t. markmið, þátttakendur, 

framkvæmd og vísindalegur ávinningur. 

 

Rannsóknin er lokaverkefni í mastersnámi í opinberri stjórnsýslu við Háskóla Íslands. 

Tilgangur rannsóknarinnar er að meta hvort faglega sé staðið að ráðningum 

hjúkrunarfræðinga með því að auglýsa laus störf og velja hæfasta einstaklinginn í starfið. 

Markmiðið er að skoða hvort faglega er staðið að ráðningum hjúkrunarfræðinga við Lsh. 

Verður reynt að komast að því hvort lausar stöður hjúkrunarfræðinga eru alltaf auglýstar eða 

hvort verið sé að ráða inn eftir öðrum leiðum og hverjar þær eru. Leitast er eftir því að fá 

innsýn í reynslu hjúkrunardeildarstjóra af mönnunarmálum og þá sérstaklega ráðningum 

hjúkrunarfræðinga á sinni deild.  

Þátttakendur í rannsókninni verða nokkrir (u.þ.b 6) deildarstjórar og er úrtak fengið með 

snjóboltaaðferð. Verða tekin hálf stöðluð viðtöl við þátttakendur og notast verður við 

viðtalsramma.  

Er viðfangsefnið áhugavert því rannsóknir bæði hérlendis og erlendis hafa sýnt að ekki er 

alltaf staðið faglega að ráðningum starfsmanna og getur verið kostnaðarsamt að ráða inn ranga 

einstaklinga og eru mistök í ráðningum stór ástæða fyrir starfsmannaveltu. Áhrif þess að 
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vanda til ráðninga og fá inn réttan starfsmann í rétta stöðu eru góð frammistaða, velgengni og 

starfsánægja. 

Hefur þetta viðfangsefni ekki verið skoðað sérstaklega varðandi ráðningar 

hjúkrunarfræðinga hér á landi og getur vonandi varpað ljósi á hvernig þessum málum er 

háttað innan Landspítala háskólasjúkrahúss.  

 

 

3. ÁBYRGÐARMAÐUR RANNSÓKNAR. Rannsakendur skulu tilnefna einn ábyrgðarmann innan LSH sem annast samskipti 

við siðanefnd stjórnsýslurannsókna LSH og ber hann jafnframt faglega ábyrgð á framkvæmd rannsóknarinnar. 

Nafn: Þóra Ingibjörg Árnadóttir  Kennitala:  2312502209 Staða: Deildarstjóri á gigtardeild 

 

Akademiskt starfsheiti: Hjúkrunarfræðingur  Hæsta prófgráða:     Hjúkrunarskóli Íslands 

 

 

Vinnustaður: Landspítali Háskólasjúkrahús  Vinnusími: 5436700   Fax: 

 

Heimilisfang: Auðarstræti 5  Heimasími: 5529739  Netfang: toraarn@landspitali.is 

 

4. FRAMKVÆMDARAÐILI RANNSÓKNAR ( Ef hann er annar en ábyrgðarmaður) 

Nafn: Vigdís Birna Hólmgeirsdóttir     Kennitala: 2303824689  

  

Staða: Mastersnemi í opinberri stjórnsýslu 

 

Akademiskt starfsheiti: Hjúkrunarfræðingur Hæsta prófgráða: Bs gráða í hjúkrunarfræði og diplóma í opinberri stjórnsýslu 

  

 

Vinnustaður: Landspítali Háskólasjúkrahús  Vinnusími: 5436700   Fax: 

 

Heimilisfang: Hólaberg 2   Heimasími:6928436  Netfang: vigdis82@gmail.com 

 

 

5. AÐRIR UMSÆKJENDUR.  

Nafn:      Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 

  

Nafn:      Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 
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Nafn:      Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 

 

Nafn:      Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 

 

5A. AÐRIR SAMSTARFSAÐILAR 

Nafn: Deildarstjórar við Lsh   Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 

  

Nafn:      Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 

 

Nafn:      Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 

 

Nafn:      Vinnustaður:   Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:   Menntun: 

 

5B. FJÁRMÖGNUNAR- OG STYRKTARAÐILAR. Hér skal t.d. greina frá þeim stofnunum og fyrirtækjum, innlendum eða 

erlendum sem að rannsókninni koma hafi slíkar upplýsingar ekki þegar komið fram.  

Stofnun/fyrirtæki:     Heimilisfang:  Fjárhæð/ styrkur: 

   

Stofnun/fyrirtæki:     Heimilisfang:  Fjárhæð/ styrkur: 

 

Stofnun/fyrirtæki:     Heimilisfang:  Fjárhæð/ styrkur: 

 

 

6. VERKASKIPTING SAMSTARFSAÐILA. Hér skal greina frá því, hvaða aðilar hafa umsjón með einstökum verkþáttum 

rannsóknarinnar og vinnuframlag í dögum (miðað við 8 klukkustunda vinnudag). Ef rannsakendur njóta styrkja eða annarrar 

fjármögnunar vegna rannsóknarinnar þurfa einnig að koma fram upplýsingar um tengsl fjármögnunaraðila við rannsakendur. 

Vigdís Birna Hólmgeirsdóttir er að vinna rannsóknina og tekur viðtölin. Leiðbeinandi 

verkefnisins er Gunnar Helgi Kristinsson prófessor við Háskóla Íslands. Menntun Gunnars 

Helga: BA í stjórnmálafræði, Háskóli Íslands 1981 M.Sc. í stjórnmálafræði, London School 
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of Economics and Political Science, 1982. Ph.D. í samanburðarstjórnmálum, University of 

Essex, 1990. Símanúmer 525 4521, netfang: ghk@hi.is 

Rannsakandi hefur ekki sótt um neinn styrk. 

 

 

 

 

7. ÞÁTTTAKENDUR. Tilgreinið fjölda þátttakenda svo og hvernig og á hvaða forsendum úrtakið verður valið. 

 

Þátttakendur verða c.a 6 og er úrtak fengið með snjóboltaaðferð. M.ö.o. einn eða tveir 

einstaklingar valdir er síðan benda á aðra til að taka viðtal við o.s.frv., eins og snjóbolti sem 

rúllar áfram og vefur uppá sig og stækkar. Er snjóboltaúrtak góð leið til að nota þegar 

viðkvæm málefni eru skoðuð og eiga vel við þegar eigindlegar rannsóknir eru gerðar 

 

Sendur verður tölvupóstur með upplýsingum um rannsókn og tilgang hennar til 

þátttakenda. Beðið verður um skriflegt samþykki hjá þeim deildastjórum sem taka þátt. 

 

Þátttakendur geta hætt þátttöku ef þeir vilja á meðan rannsókn stendur. 

 

  

8. ÁVINNINGUR/ÁHÆTTA. Tilgreinið í hverju ávinningur jafnt sem áhætta þátttakenda í rannsókninni verður helst fólgin. 

 

Áhætta er talin lítil sem enginn fyrir þátttakendur þ.s nafnleyndar og trúnaðar verður gætt. 

Ekki er beinn ávinningur af þátttöku í rannsókn 

Á ekki við __ 

 

 

 

9. ÖFLUN UPPLÝSTS SAMÞYKKIS. Tilgreinið hvernig upplýsts samþykkis þátttakenda verður aflað, þ.m.t. hvaða aðili muni 

leita til þeirra eftir slíku samþykki. Afrit af upplýsingum og samþykkisblöðum skulu fylgja umsókninni. 

 

Þegar þátttakendur hafa svarað tölvupósti og segjast tilbúnir að taka þátt í rannsókn mun 

rannsakandi afhenda þeim blað þar sem beðið er um upplýst samþykki þeirra til að taka þátt í 
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rannsókninni. Verður þetta gert áður en viðtöl hefjast. Mun Vigdís Birna Hólmgeirsdóttir 

senda tölvupóstinn á þátttakendur og veita aðrar upplýsingar óski þeir þess.  

 

 

10. RANNSÓKNARGÖGN. Tilgreinið hvers konar gögnum (persónu-eða rekstrarupplýsingum, o.s.frv.) er fyrirhugað að safna 

vegna rannsóknarinnar. Einnig hvaða aðilar hafi aðgang að þeim gögnum. Koma þarf fram hver hefur umráðarétt yfir gögnunum 

að rannsókn lokinni.  Skýrið frá hvaða öryggisráðstafanir verða gerðar og hvernig trúnaði við þátttakendur verður haldið. 

 

Nafnleynd og trúnaðar er gætt í rannsókninni.  

Gögnum er aflað með að taka viðtöl við deildastjóra sem eru starfandi við lsh. Verða 

viðtölin hljóðrituð, þau vélrituð upp, en þegar búið er að skila inn rannsókn verður gögnum 

eytt. Munu rannsakendur einir hafa umráðarétt yfir gögnum frá þeim er aflað og þar til þeim 

er eytt. Verður hljóðupptökum eytt og pappírsgögnum líka. Verða nöfn deildastjóra breytt í 

ritgerðinni og ekki mun koma fram á hvaða deild né sviði þeir starfa.  

 

 

11. SIÐFRÆÐILEG ÁLITAMÁL. Hér skal greina frá helstu álitamálum af siðferðilegum toga sem rannsóknina varða. 

 

Þátttakendum tryggð nafnleynd og þeim sagt frá því hver tilgangur rannsóknarinnar er. 

Verða þeir upplýstir um það að gögnum sem aflað er með viðtölunum verði eytt þegar 

rannsókn er lokið. 

 

 

12. VÍSINDALEGT GILDI. Gerið stuttlega grein fyrir þeim vísindalega ávinningi sem rannsóknin hefur í för með sér. 

 

Viðfangsefnið hefur ekki verið sérstaklega rannsakað áður varðandi ráðningar 

hjúkrunarfræðinga. Getur rannsóknin gefið upplýsingar um hvort faglega er staðið að 

ráðningum og ef einhverjar hindranir eru þar á vegi. Ávinningur af rannsókninni er að fá 

innsýn í reynslu deildarstjóra þegar kemur að ráðningum hjúkrunarfræðinga.  

 

 

13.  FRÆÐIGRUNNUR RANNSÓKNAR. Lýsa skal fræðilegri þekkingu á rannsóknarsviðinu og öðrum bakgrunni 

rannsóknarinnar, þ.m.t.  helstu niðurstöðum eldri rannsókna. Taka skal sérstaklega fram, hvaða reynsla er af viðkomandi aðferðum 

og/eða meðferð í fyrri rannsóknum. Þessum lið má skila á sérblaði eða vísa í ítarlegri rannsóknaráætlun sem þá skal fylgja umsókn. 

 



  

114 

Ráðningar eru stórt viðfangsefni í mannauðsstjórnun sem hefur verið að breiðast út í 

stjórnun og starfsmannamálum. Ríkið hefur gefið út handbók um ráðninga hjá ríkinu sem eru 

í anda mannauðsstjórnunar og er þar lögð áhersla á að fara eftir þeim þegar kemur að 

ráðningum ríkisstarfsmanna. 

Viðfangsefnið er áhugavert því rannsóknir bæði hérlendis og erlendis hafa sýnt að ekki er 

alltaf staðið faglega að ráðningum starfsmanna og getur verið kostnaðarsamt að ráða inn ranga 

einstaklinga og eru mistök í ráðningum stór ástæða fyrir starfsmannaveltu. Áhrif þess að 

vanda til ráðninga og fá inn réttan starfsmann í rétta stöðu eru góð frammistaða, velgengni og 

starfsánægja. Það hefur verið sýnt fram á að ekki er alltaf staðið faglega að ráðningum hjá 

hinu opinbera hér á Íslandi.  

Gerð verður grein fyrir lögum sem tengjast ráðningum ríkisstarfsmanna og þá helst 

starfsmannalög, stjórnsýslulög og reglur um auglýsingaskylduna. 

Fjallað verður um stefnu ríkisins í málum er varða ráðningar ríkisstarfsmanna.Verður gert 

grein fyrir niðurstöðum sem tengjast ráðningum opinberra starfsmanna sem hafa verið gerðar 

hér á landi og þá helst úr starfsumhverfis könnunum sem Ómar H. Kristmundsson hefur gert. 

Einnig er umfjöllun um starfsumhverfi hjúkrunarfræðinga og mönnunarmál þeirra bæði hér 

á landi og erlendis. En vöntun á hjúkrunarfræðingum er orðið alþjóðlegt vandamál sem mun 

aukast á komandi árum. Er aldurssamsetning þjóða að breytast og fer öldruðum fjölgandi sem 

þurfa á hjúkrun á að halda. Er því mikilvægt að ráða inn og halda í hjúkrunarfræðinga.  

Nokkrar heimildir:  

Hagfræðistofnun Háskóla Íslands (2006). Spá um þörf fyrir vinnuafl í heilbrigðiskerfinu. 

Reykjavík: Heilbrigðis og tryggingamálaráðuneytið. 

Fjármálaráðuneytið (2007). Ráðningar hjá ríkinu: handbók. Sótt 20 október af: 

http://www.fjarmalaraduneyti.is/media/Utgefin_rit/Radningar-hja-rikinu.pdf 

 

Ómar H. Kristmundsson (ritstjóri), (1999). Starfsumhverfi ríkisstarfsmanna við aldarhvörf. 

Reykjavík: Fjármálaráðuneytið.  

Ómar H. Kristmundsson (ritstjóri), (2007). Könnun á starfsumhverfi ríkisstarfsmanna 

2006. Reykjavík: Fjármálaráðuneytið 

Ríkisendurskoðun (2011). Mannauðsmál ríkisins -2 stefna stjórnvalda og staða 

mannauðsmála ríkisins. Sótt þann 4. janúar af: 

http://www.rikisendurskodun.is/fileadmin/media/skyrslur/111027LOKAEINTAK.pdf 

http://www.fjarmalaraduneyti.is/media/Utgefin_rit/Radningar-hja-rikinu.pdf
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Goodin, H. J. (2003). The nursing shortage in the United states of America: an itegrative 

rewiew of the literature. Sótt þann 14. janúar af: 

http://web.a.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=10425042-f5ce-4b89-818c-

3b40be1253b1%40sessionmgr4003&vid=2&hid=4106 

 

14. RANNSÓKNARAÐFERÐIR. Gera skal grein fyrir aðferðafræði rannsóknarinnar. Taka skal fram hvort ætlunin sé að afla 

upplýsinga frá öðrum en þátttakendum sjálfum s.s. að notast við upplýsingar úr gagnabönkum (t.d. starfsmanna– eða bókhaldsupplýsingum).  

Koma þarf fram til hvers er ætlast af þátttakendum, s.s. hvers konar upplýsinga verður aflað. Þessum lið má skila á sérblaði eða vísa í 

ítarlegri rannsóknaráætlun sem þá skal fylgja umsókn. 

 

Eigindlegri aðferðafræði er beitt til að fá svör við rannsóknarspurningunum sem settar eru 

fram. Tekin verða hálf stöðluð viðtöl, þar sem stuðst verður við viðtalsramma, við c.a 6 

hjúkrunardeildarstjóra sem eru starfandi við Landspítala háskólasjúkrahúss. Ástæða fyrir því 

að eigindleg rannsóknaraðferð er valin í þessari rannsókn er til að fá upplýsingar um upplifun 

deildastjóra varðandi ráðningar hjúkrunarfræðinga, hvort lausar stöður eru auglýstar, hvernig 

ferlið er, og hvort einhverjar brotalamir eða hindranir verða þar á vegi. Einungis verður aflað 

gagna með viðtölunum við þá deildarstjóra sem eru þátttakendur og er viðtal tekið í eitt skipti.   

 

15. ÚRVINNSLA GAGNA. Tilgreinið hvers konar  úrvinnsla (t.d. tölfræðileg) verður gerð og hvort stuðst hefur verið við 

“power analysis” eða aðrar  hliðstæðar aðferðir við undirbúning rannsóknar.  Þessum lið má skila á sérblaði eða vísa í ítarlegri 

rannsóknaráætlun sem þá skal fylgja umsókn. 

 

Viðtöl verða hljóðrituð, vélrituð upp orðrétt og svo greind þemu út frá þeim upplýsingum 

sem fást frá viðmælendum. Verða niðurstöður rannsóknarinnar fengnar úr viðtölunum. 

 

16. RANNSÓKNARTÍMABIL. Tilgreinið hvenær áætlað er að rannsókn hefjist og hvenær henni ljúki. 

 

Vinna hófst við fræðilega hluta verkefnisins í janúar. Viðtöl verða tekin á tímabilinu mars 

til apríl 2016. 

 

 

17. NIÐURSTÖÐUR RANNSÓKNAR. Gerið grein fyrir fyrirhugaðri nýtingu og/eða birtingu/kynningu á niðurstöðum 

rannsóknarinnar. 

 

http://web.a.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=10425042-f5ce-4b89-818c-3b40be1253b1%40sessionmgr4003&vid=2&hid=4106
http://web.a.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=10425042-f5ce-4b89-818c-3b40be1253b1%40sessionmgr4003&vid=2&hid=4106
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Niðurstöður rannsóknarinnar munu koma í masters ritgerð sem verður afhent HÍ og verður 

einnig rafrænt afrit sett á skemman.is 

 

 

18. FLUTNINGUR GAGNA. Ef fyrirhugað er að flytja gögn rannsóknarinnar (t.d.  persónu- eða rekstrarupplýsingar) úr landi 

verður að tilgreina í hvaða tilgangi og formi það verði gert, svo og til hvaða stofnunar og lands gögnin verði flutt. Jafnframt ber að 

tilgreina hver á viðkomandi stofnun hafi umráðarétt yfir gögnunum og/eða beri ábyrgð á þeim. 

 

Á ekki við _X__ 

 

 

19. VARÐVEISLA OG EYÐING GAGNA.  

 

Gögn verða hljóðrituð og skráð orðrétt niður. Öllum gögnum verða eytt þegar rannsókn er 

lokið með því að eyða hljóðupptökum , eyða pappírsgögnum og öðrum gögnum á 

tölvutækuformi.  

 

 

20. SAMNÝTING GAGNA. Tilgreinið hvort fyrirhugað sé að samkeyra upplýsingar rannsóknarinnar við aðrar skrár eða 

samnýta upplýsingar við aðrar rannsóknir. Ef svo er greinið þá frá heiti viðkomandi rannsóknar og ábyrgðarmanni. 

 

Á ekki við _X_ 

 

 

21. ÁVINNINGUR / ÁHÆTTA FYRIR LANDSPÍTALA 

 

Ávinningur fyrir Lsh er að fá upplýsingar um hvernig staðið er að ráðningum 

hjúkrunarfræðinga við stofnunina og hvort sé farið eftir aðferðum mannauðsstjórnunar og að 

auglýsingaskyldan er virt. Einnig hvort einhverjar hindranir séu á að ekki sé hægt að fara eftir 

aðferðum mannauðsstjórnunar við ráðningar. Ekki er talin áhætta til staðar fyrir lsh af gerð 

rannsóknar.  

 

 

22. KOSTNAÐARÁÆTLUN RANNSÓKNARINNAR.  ( Hér er átt við beinan og óbeinan kostnað) 
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Ekki er beinn kostnaður af rannsókninni. Óbeinn kostnaður er tími deildarstjóra þegar þeir 

gefa viðtal. Hvert viðtal verður um 30-60 mínútur og verður tekið eitt viðtal við hvern 

deildastjóra og líklegur viðmælendafjöldi er 6.  

 

 

23. EFTIRLIT OG TRYGGINGAR. Hver annast eftirlit með heilsu og líðan þátttakenda og hvernig verður því háttað? Með hvaða hætti 

og hjá hvaða aðila eru þátttakendur tryggðir gagnvart hugsanlegum skaða? 

 

Á ekki við _x_ 

 

24. GREIÐSLUR VEGNA ÞÁTTTÖKU. Tilgreinið hvort greitt verði fyrir þátttöku í rannsókninni og þá jafnframt hvers eðlis 

og  hversu háar þær greiðslur verði. 

 

Á ekki við __x_ 

 

  

25.  AÐRAR UMSÓKNIR EÐA LEYFI. Afrit af leyfi skráarhaldara og leyfi stofnunar fyrir framkvæmd rannsóknar skulu 

fylgja með umsókn, eftir því sem við á. Hafi umsóknin áður hlotið samþykki annarrar siðanefndar skal afrit þess leyfis fylgja. Hafi 

heimild leyfisveitenda ekki enn fengist, skal skrá dagsetningu umsóknar til viðkomandi aðila. 

 

JÁ _x__ NEI___ Persónuvernd, tilkynning nr. S4666/2016. 5 febrúar.  JÁ ___ NEI___ Önnur siðanefnd, 

hver: ____________________  

 

JÁ ___ NEI___ Lyfjastofnun, dags. _________________ JÁ ___ NEI___ Skráarhaldari, hvaða:  

_____________________  

 

JÁ ___ NEI___ Geislavarnir ríkisins, dags. __________ JÁ _x__ NEI___ Framkvæmdastjóri/ar sviðs/sviða: 

___________  

 

JÁ ___ NEI___ Stofnun, hvaða:  ___________________    

 

 

26. FYLGISKJÖL MEÐ UMSÓKN. Starfságrip/ritaskrá ábyrgðarmanns, svo og  

upplýsinga- og samþykkisblöð vegna þátttöku í rannsókninni skulu ávallt fylgja umsókn til siðanefndar.   

 

__x__ Starfsferilsskrá ábyrgðarmanns og meðrannsakenda ____ Nákvæmari rannsóknarlýsing(ar) 

 

____ Kynningarblað/-blöð    __x__ Spurningalistar, fjöldi ____ 

 

__x__ Upplýsingablað/-blöð til þátttakanda  ____ “Case Report Form” 
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__x__ Samþykkisblað/-blöð   ____ Afrit af leyfum 

 

____ Önnur fylgiskjöl (hver?) __Beiðni um viðtöl til framkvæmdarstjóra lsh 

 

27. ATHUGASEMDIR UMSÆKJENDA. Hér er hægt að koma á framfæri athugasemdum eða skýringum sem ekki komust 

fyrir annars staðar  í umsókninni. 

Sendar voru beiðnir til framkvæmdarstjóra um að mega taka viðtöl við deildarstjóra sem 

starfa á þeirra sviði. Var einnig sendur póstur til framkvæmdarstjóra hjúkrunar við lsh 

varðandi rannsókn.  

 

"Forsenda samþykktar á umsókn þessari er að rannsakendur, ábyrgðarmenn og aðrir sem að rannsókn koma, undirgangist 

sömu þagnarskylduákvæði og gilda um starfsmenn LSH.   Í lögum um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996, 18. gr., 

er kveðið á um skyldu starfsmanns til að gæta þagmælsku um atriði er hann fær vitneskju um í starfi sínu og leynt skulu fara 

samkvæmt lögum, fyrirmælum yfirmanna eða eðli málsins.  Í lögum um réttindi sjúklinga 74/1997, 12. gr., er kveðið á um skyldu til 

þagmælsku um allt varðandi heilsufar sjúklings, ástand, sjúkdómsgreiningu, horfur og meðferð ásamt öðrum persónulegum 

upplýsingum.  Í báðum þessum ákvæðum segir að þagnarskyldan haldist þótt látið sé af starfi.    

Með því að senda inn umsókn þessa er litið svo á að umsækjandi samþykki umrædd skilyrði um þagnarskyldu ef til 

rannsóknarinnar kemur. " 

 

VERÐI EINHVERJAR BREYTINGAR Á RANNSÓKNARÁÆTLUNINNI BER ÁBYRGÐARMANNI AÐ TILKYNNA ÞÆR 

ÁN TAFAR TIL SIÐANEFNDAR STJÓRNSÝSLURANNSÓKNA Á LSH. 

 

Staður:    Dagsetning:  Undirskrift ábyrgðarmanns: 

Reykjavík    17.02.2016  Þóra Ingibjörg Árnadóttir 

 

Staður:    Dagsetning:  Undirskrift framkvæmdaraðila: 

Reykjavík    17.02.2016  Vigdís Birna Hólmgeirsdóttir 

    

Vinsamlegast sendið umsókn og fylgiskjöl í einu eintaki. 

Umsókn sendist:  Helga Þórðardóttir ritari siðanefndar stjórnsýslurannsókna  LSH 

 Mannauðssviði 

 Landspítali – Eiríksgata 5  

 101 Reykjavík 

 

Sendið einnig umsóknina á rafrænu formi með tölvupósti á netfangið:  

helthord@landspitali.is 

Uppfært: ág.2005, feb.2010 

 

mailto:helthord@landspitali.is
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Viðauki 5 
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Viðauki 6 
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Viðauki 7 
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